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Are you masculine or feminine? 
No, are you? 
 
- Matt Bernstein (2019) – 
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Resumo 
A investigação científica dedicada à discriminação da comunidade homossexual em 
contexto laboral ainda é escassa (Adam, 1981; Croteau, 1996; Weichselbaumer, 2003; 
Drydakis, 2009; Pichler, Varma & Bruce, 2010; Pichler & Holmes IV, 2017), sobretudo 
em contexto português. Porém, a literatura indica resultados distintos: por um lado, a 
decisão dos recrutadores de selecionar candidatos para uma oportunidade de trabalho 
assenta na qualidade dos perfis e não na orientação sexual dos candidatos (Van Hoye & 
Lievens, 2003; Bailey & Wallace, 2013); por outro lado diz que homossexuais têm menos 
probabilidade de fit-in do que heterossexuais (Pichler & Holmes IV, 2017).  
O presente trabalho de investigação partiu da premissa de que os candidatos 
homossexuais são discriminados no processo de recrutamento e seleção no mercado de 
trabalho português face a candidatos heterossexuais. Este estudo, de natureza exploratória, 
debruça-se na perceção dos candidatos e explora várias dimensõs: se os candidatos 
homossexuais consideram que sofrem de discriminação; se os candidatos gay têm maior 
perceção de discriminação comparativamente a candidatas lésbicas; se esta perceção é 
influenciada pelo facto de o recrutador ser homem ou mulher; e se a identidade 
homossexual e a ameaça de estereótipo dos candidatos influenciam não só a perceção de 
discriminação como as vivências dos candidatos homossexuais. 
Os dados foram recolhidos através de um inquérito disponível online, junto de 51 
individuos com orientação sexual homossexual. Os requisitos necessários para preencher 
o inquérito eram: ser gay ou lésbica e ter participado pelo menos uma vez num processo de 
recrutamento e seleção em Portugal. A análise estatística dos resultados parece indicar que 
existe a perceção de discriminação por parte dos candidatos homossexuais e que esta 
perceção é intensificada quando os decisores são homens. Se o sexo do recrutador parece 
influenciar a perceção de discriminação, o sexo dos candidatos parece não ter impacto. Os 
dados revelam ainda que, dependendo da perceção de ameaça de estereótipos negativos 
perante os recrutadores, os candidatos adaptam-se de forma a conseguirem uma 
aproximação ao membro de um grupo dominante, levando a que a ameaça do estereótipo 
negativo se relacione positivamente com a perceção de discriminação e com o fingimento 
da orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção.  
Por fim, são discutidas as implicações e limitações do estudo.  
 
Palavras-chave: discriminação, orientação sexual, homossexualidade, gay, lésbica, 
identidade de género, heterossexismo, mercado de trabalho português, recrutamento e seleção  
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Abstract 
Scientific research devoted to discrimination of the homosexual community in the 
workplace is still scarce (Adam, 1981; Croteau, 1996; Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 
2009; Pichler, Varma & Bruce, 2010; Pichler & Holmes IV, 2017), especially in the 
Portuguese context. However, the literature indicates different results: on the one hand, the 
recruiters' decision to select candidates for a job opportunity is based on the quality of the 
profiles rather than the sexual orientation of the candidates (Van Hoye & Lievens, 2003; 
Bailey & Wallace, 2013); on the other hand, it says that homosexuals are less likely to fit 
in than heterosexuals (Pichler & Holmes IV, 2017). 
The following research work started from the premise that homosexual candidates 
are discriminated in the process of recruitment and selection in the Portuguese labor market 
against heterosexual candidates. This exploratory study focuses on candidates' perceptions 
and explores several dimensions: whether homosexual candidates consider themselves to 
be discriminated against; whether gay candidates have a greater perception of 
discrimination compared to lesbian candidates; whether this perception is influenced by 
whether the recruiter is male or female; and whether the homosexual identity and 
stereotype threat of candidates influence not only the perception of discrimination but also 
the experiences of homosexual candidates. 
Data were collected through a survey available online from 51 individuals with 
homosexual orientation. The requirements to complete the survey were: to be gay or lesbian 
and to have participated at least once in a recruitment and selection process in Portugal. 
Statistical analysis of the results seems to indicate that there is a perception of 
discrimination on the part of homosexual candidates and that this perception is intensified 
when the decision makers are men. If the gender of the recruiter seems to influence the 
perception of discrimination, the gender of the candidates seems to have no impact. The 
data further reveals that, depending on the perceived threat of negative stereotypes towards 
recruiters, candidates adapt in such a way as to bring them closer to the member of a 
dominant group, leading the threat of negative stereotype to be positively related to their 
perception of discrimination and feigning homosexual sexual orientation in recruitment 
and selection processes. 
Lastly, the implications and limitations of the study are discussed. 
 
Keywords: discrimination, sexual orientation, homosexuality, gay, lesbian, gender 
identity, heterosexism, Portuguese labor market, recruitment and selectio  
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Introdução 
As últimas décadas testemunharam mudanças sociais significativas no que 
concerne aos direitos civis, aceitação social e visibilidade de lésbicas, gays, bissexuais e 
transgéneros (“LGBT”). Esta mudança pode transmitir a perceção de que a discriminação 
com base na orientação sexual é um fenómeno do passado (Kite & Bryant-Lees, 2016) 
sendo contrariada pelo crescente interesse em estudar a influência da orientação sexual em 
processos de recrutamento e que até à década de 70 do século XX permaneceu invisível 
enquanto área de investigação. Contudo, a investigação ainda é escassa relativamente à 
discriminação de gays e lésbicas no mercado de trabalho (Adam, 19811; Croteau, 1996; 
Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009; Pichler, Varma & 
Bruce, 2010; Bailey & Wallace, 2013; Pichler & Holmes IV, 2017).  
Focados em examinar se candidatos homossexuais com as mesmas qualidades 
profissionais que candidatos heterossexuais são avaliados com igual, menor ou maior 
adequabilidade em contextos de recrutamento (Van Hoye & Lievens, 2003), assim como a 
relação da orientação sexual e identidade de género com os níveis de empregabilidade e 
fit-in dos candidatos (Heilman, 1983, 2001; Pichler & Holmes IV, 2017), estes estudos 
experimentais têm revelado conclusões contraditórias. Por um lado, a investigação 
experimental conduzida em Flandres (Bélgica) por Van Hoye e Lievens (2003) concluiu 
que a decisão dos recrutadores de selecionar ou não selecionar candidatos para uma 
oportunidade de trabalho fictícia assentou na qualidade dos perfis apresentados e não na 
orientação sexual dos candidatos. Conclusão idêntica teve o estudo conduzido por Bailey 
e Wallace em 2013, nos Estados Unidos da América, e em que candidatos homossexuais 
não parecem ser discriminados em processos de recrutamento, pelo menos na fase de 
avaliação de currículo para posterior convite para entrevista ou pedido de mais informação. 
Por outro lado, estudos como os de Heilman (1983, 2001) revelam que o género e tipo de 
trabalho parecem estar relacionados com decisões discriminatórias no acesso de candidatos 
a determinadas funções, sob o modelo que o autor designa como ‘lack of fit’ (1983, 2001). 
Esta teoria defende que, quando as características de género de um candidato são 
incongruentes com o género do trabalho a que está a concorrer, o candidato será 
considerado como não correspondendo ao perfil procurado (‘lack of fit’). Neste sentido, o 
estudo de Pichler e Holmes IV (2017) afirma que os candidatos homossexuais têm menos 
probabilidade de fit-in do que candidatos heterossexuais, embora a investigação tenha 
 
1 Considerada a primeira investigação experimental dedicada à discriminação com base na orientação sexual.  
 
 
13 
 
concluído também que estes homens gay e lésbicas têm mais probabilidade de serem 
promovidos do que heterossexuais quando os decisores são mulheres. Ou seja, os decisores 
masculinos estão mais suscetíveis de serem negativamente influenciados pela orientação 
sexual homossexual do que decisores femininos. 
Quando se prevê estes níveis de empregabilidade, os investigadores (Pichler, 
Varma & Bruce, 2010; Weichselbaumer, 2003; Pichler, Varma & Bruce, 2010) 
argumentam que a orientação sexual e o género dos candidatos são as variáveis 
fundamentais. Um segundo aspeto a considerar no estudo de discriminação nos processos 
de recrutamento com base na orientação sexual homossexual refere-se à existência de 
padrões de diferença que gays e lésbicas experienciam (Ahmed, Andersson & 
Hammarstedt, 2013), nomeadamente perante os decisores e os géneros de trabalho. Ou 
seja, é importante considerar se os candidatos gay têm maior perceção de discriminação 
comparativamente a candidatas lésbicas e se essa perceção é influenciada pelo facto de o 
recrutador ser homem ou mulher, por exemplo. De acordo com o estudo sueco (Ahmed, 
Andersson & Hammarstedt, 2013), e que concluiu que a discriminação com base na 
orientação sexual existe no mercado laboral da Suécia, candidatos gay tendem a ser 
discriminados em trabalhos dominados por homens e candidatos lésbicos em posições 
dominadas por mulheres. Estes padrões devem ser analisados considerando a existência de 
estereótipos positivos e negativos no mercado de trabalho. Porém, varia mediante o tipo de 
trabalho: os homens gay são discriminados em ocupações dominadas por homens enquanto 
as mulheres lésbicas experienciam discriminação em ocupações dominadas por mulheres. 
Iimpõe-se investigar a influência da identidade homossexual e da ameaça de estereótipo 
dos candidatos gays e lésbicos na perceção de discriminação com base na orientação sexual 
e o seu impacto na forma como os candidatos vivenciam a sua homossexualidade. 
O presente estudo de investigação pretende explorar se os candidatos gays e 
lésbicos consideram que sofrem de discriminação em processos de recrutamento no 
mercado de trabalho português, tendo como base a sua orientação sexual homossexual. 
Para tal, centra-se na primeira fase da procura ativa de emprego, e que poderemos designar 
de “primeiro contacto” entre candidatos e empregadores.  
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Capítulo 1. Enquadramento teórico 
O primeiro capítulo é dedicado à revisão da literatura sobre o tema em investigação. 
Inclui uma apresentação do quadro legislativo português e do mercado de trabalho quanto 
aos direitos LGBT, as diretrizes europeias relacionadas com a discriminação e os conceitos 
de orientação sexual, homossexualidade, heterossexismo e identidade de género. São 
examinadas diversas formas de discriminação de gays e lésbicos em processos de 
recrutamento. Considera-se ainda a relação entre variáveis como orientação sexual, tipo de 
trabalho, sexo e estereótipos dos recrutadores.  
 
1.1. As questões LGBT nos mercados de trabalho português e comunitário 
As questões LGBT têm vindo a ganhar eco em Portugal a partir dos anos 1990. A 
despenalização das relações homossexuais concretizou-se com a revisão do Código Penal 
de 1983, revogando disposições do Código de 1886 e que, no art. 71º, previam a interdição 
do exercício de profissão a quem praticasse “vícios contra a natureza”. Em 2005, a 
Constituição estabeleceu a igualdade em função da orientação sexual, no âmbito da VI 
Revisão Constitucional (Decreto Constitucional nº 1/IX) de 2004, traduzindo-se na redação 
do art. 13º nº 2 da Constituição da República Portuguesa. Em 2009, o Código do Trabalho 
protege a orientação sexual e a identidade de género no acesso ao trabalho. A punição da 
discriminação no trabalho e no emprego surgira em 2003, através da Diretiva Europeia 
2000/78/EC e concretizada na Revisão do Código do Trabalho (Lei n.º 99/2003). Porém, 
não existe um organismo da administração central especializado em investigar as alegações 
de discriminação com base na identidade de género e orientação sexual. A não existência 
de denúncias não significa que não existe discriminação, podendo refletir o medo de 
discriminação ou a vontade de separar as esferas pessoal e profissional (Croteau, 2006).  
A Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), de acordo com 
dados fornecidos pela mesma, nunca recebeu uma queixa relacionada com a discriminação 
de pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e intersexuais (“LGBTI”) em contexto 
de trabalho. Esta entidade visa garantir a igualdade e não discriminação entre homens e 
mulheres no trabalho e no emprego. A defesa e promoção da igualdade de género e da não 
discriminação com base na diversidade sexual é competência da Comissão para a 
Cidadania e Igualdade de Género (CIG), criada em 1975. Compete a esta entidade, nos 
termos do Decreto Regulamentar n.º 1/2012, de 6 de Janeiro, garantir a execução das 
políticas públicas no âmbito da cidadania e da promoção e defesa da igualdade de género 
e receber queixas relativas a situações de discriminação ou de violência com base no género 
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e apresentá-las junto das autoridades competentes ou das entidades envolvidas (Ministério 
Público, Direção Geral do Consumidor, Entidade Regulatória para a Comunicação Social, 
Comissão para a Igualdade no Trabalho e no Emprego e Departamento de Investigação e 
Ação Penal). Não possui competências sancionatórias. Relativamente às queixas recebidas 
pela CIG, a maioria refere-se a anúncios, programas televisivos, canções e artigos de 
opinião. Quanto a queixas de discriminação de pessoas LGBTI em contexto de trabalho, a 
CIG recebeu uma queixa, remetida para a Autoridade para as Condições no Trabalho 
(ACT). Foi realizada em 2018 por um candidato homem sobre uma alegada situação de 
discriminação em entrevista de emprego para uma empresa de telecomunicações2.  
Por sua vez, a ILGA Portugal (Intervenção Lésbica, Gay, Bissexual e Transgénero), 
com o objetivo de integrar a comunidade LGBTI em Portugal, e através do Observatório 
da Discriminação, indica que todos os anos recebe queixas por discriminação na forma de 
ofensas verbais ou físicas de colegas, assédio moral das chefias ou pedidos de informação 
quanto ao casamento com uma pessoa do mesmo sexo. Em 2017, o serviço de apoio à 
vítima da ILGA registou 13 situações de discriminação em contexto laboral. Entre 2013 e 
2017, os principais motivos apontados pelas vítimas nas denúncias que realizaram são a 
orientação sexual (real ou percecionada) e/ou as suas expressões de género (ver tabela 1). 
 
Tabela 1. Denúncias de discriminação em contexto profissional entre 2013 e 2017 (ILGA) 
2013:  
 
1.ª edição do relatório:  
Projeto ‘Observatório da 
Discriminação em função 
da Orientação Sexual e 
Identidade de Género da 
ILGA Portugal. 
- Recolhidos 164 inquéritos válidos em Portugal entre 15 de Abril e 31 de Outubro 
com denúncias de episódios de violência homofóbica e transfóbica. Tipo de 
crimes mais frequentes contra pessoas LGBT e/ou percecionadas como LGBT:  
1. Insultos e abusos verbais (123 denúncias); 2. Ameaças e violência psicológica 
(69 denúncias); 3. Violência física extrema (37 denúncias).  
Motivos mais comuns: real ou percecionada orientação sexual da vítima e/ou as 
suas expressões de género. Sexo e identidade: 46% das vítimas identifica-se (ou 
foi assim percecionada por uma testemunha) como homem; mulher: 44%; outros: 
10%. Identidade de género: 54%: mulheres e 40%: homens; outros: 6%.  
2014: 2.ª edição do 
relatório 
- Recolhidos 339 questionários em Portugal (210 de vítimas e 129 de 
testemunhas) entre 1 de Janeiro a 31 de Dezembro de 2014. Sexo: cerca de 52% 
das vítimas identifica-se (ou foi percecionada por uma testemunha) como 
homem; 43% como mulher; outros: 5%. Orientação sexual das vítimas: 42% 
identifica-se (ou foi percecionado pelas testemunhas) como gay; lésbica: 24%; 
heterossexual: 6.7%; outra: 16,3%. 
- Principais motivos: orientação sexual da vítima e/ou expressões de género. 
 
2 Até à data, a CIG não possuía mais informação sobre este caso. A ACT foi contactada por email e telefone para mais 
esclarecimentos entre Março e Julho de 2019, mas não foi obtida qualquer resposta.  
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2015 
3.ª edição do relatório 
- Recolhidos 158 questionários válidos em Portugal (81 de vítimas, 30 de 
testemunhas e outras fontes: 47) entre 1 de Janeiro a 31 de Dezembro de 2015. 
- Idade das vítimas: 18-24 anos de idade (35%), 25-39 anos (35%), outros: 30%.  
- Identidade de género das vítimas: 54%, identificaram-se ou foram identificadas 
como homens, 20% como mulheres; outros: 26%. 
- Orientação sexual: maioria de pessoas identificou-se ou foi identificada como 
gay: 44%; lésbica: 20%; heterossexual: 10%; outra: 26%.  
- Local do incidente: 24% ocorreram na rua; situações online: 15%; casa: 14%; 
escola: 13%; local de trabalho: 10%; outros: 24%.  
- Tipo de discriminação: 42% envolveu abuso ou ameaça verbal, oral ou escrita; 
bullying: cerca de 20%; tentativas de agressões físicas ou agressões 
concretizadas: 16%; no local de trabalho: 7%; outros: 15%.  
- Relação agressor/ vítima: cerca de 8% colegas de escola, 8% chefe ou colega de 
trabalho; outros: 84%.  
2016 
4.ª edição do relatório 
- Recolhidos 179 questionários válidos em Portugal entre 1 de Janeiro a 31 de 
Dezembro de 2016. Idade média: 25 anos.  
- Sexo e identidade de género: 47,65% - homem; 25,29% - mulheres; outros: 
27,06%. - Orientação sexual da vítima: homens gay - 37,65%; mulheres lésbicas 
- 19,41%; outros: 42,94%.  
- Local do incidente: contextos e espaços públicos, nomeadamente na rua - 
22,98%; situações online: 18,01%; na escola de ensino básico, secundário ou 
superior - 16,15%; no local de trabalho - 14,91%; outros: 27,95%.   
- Situações de discriminação: insultos ou ameaças, em forma oral ou escrita - 
55,9%; bullying - 10,56%; acesso a bens e serviços - 6,83%; tentativas de 
agressão ou agressões físicas concretizadas - 6,83%; discriminação no trabalho, 
(oportunidades de contratação, progressão na carreira ou nos motivos para 
despedimento) - 6,21%; outros: 13,67%.  
- Relação das vítimas com agressor/a: desconhecida - 41,96%; chefes ou colegas 
de trabalho - 13,29%; outros: 44,75%.  
2017 
5.ª edição do relatório 
- Recolhidos 188 inquéritos válidos em Portugal em 2017 sem data especificada.  
- Idade média das vítimas: 29 anos.  Sexo e identidade: 47,19% - homens; 19,10% 
mulheres; outros – 33,71%. Homens gay - 37,64%; mulheres lésbicas - 16,29%; 
heterossexuais -10,11%; outros – 35,96%.  
- Relação dos/das agentes da discriminação com a vítima: 37,11% é 
desconhecida; 10,06%: pai ou mãe; companheiro/a ou cônjuge: 9,43%; colega de 
escola: 7,55%; chefe / colega de trabalho: 6,29%; outros: 29,56% 
- Locais: Casa: 24,86%; online: 23,12%; rua: 13,29%; local de trabalho: 6,36%; 
outros: 45,66%. Tipo de situação de discriminação: insultos ou ameaças verbais 
ou escritas: 39,31%; violência doméstica: 15,61%; bullying: 10,98%; outro tipo 
de discriminação na educação: 5,20%; tentativa ou agressão física: 4,62%; 
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discriminação na saúde e no acesso a bens e serviços: ambas com 4,05%; 
discriminação no trabalho e violência no namoro: 3,47% cada; outros: 9,23%. 
- Denúncia: 60.38% das situações não foram denunciadas às autoridades. Apenas 
20,13% das situações foram alegadamente denunciadas a autoridades.  
Tabela 1. Quadro desenvolvido pelo autor. 
 
A ausência de dados em Portugal não permite uma análise aprofundada sobre a 
discriminação com base na orientação sexual e na identidade de género de candidatos em 
situação de recrutamento e seleção, sendo que a maioria dos estudos se têm realizado em 
contextos internacionais (Adam, 1981; Croteau, 1996; Van Hoye & Lievens, 2003; 
Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009; Pichler, Varma & Bruce, 2010; Bailey & Wallace, 
2013; Pichler & Holmes IV, 2017). Os dados que existem revelam que a Comissão para a 
Igualdade no Trabalho e no Emprego, a Comissão para a Cidadania e Igualdade de Género 
e da ILGA Portugal não estão coordenadas. A ILGA recebeu 13 queixas em 2017 referentes 
a comportamentos discriminatório em local de trabalho e desde 2013 que assinala 
denúncias neste domínio enquanto as duas Comissões têm apenas indicação de uma queixa. 
As formas de discriminação identificadas pela ILGA são:  
1. Ofensas físicas ou verbais por parte das chefias;  
2. Queixas de assédio moral por parte das chefias;  
3. Pedidos de informação como: indicar na empresa se é casado com uma pessoa do 
mesmo sexo.  
 
O Inquérito LGBT Europeu (Agência dos Direitos Fundamentais (FRA) da União 
Europeia, 2013), desenvolvido em 2012 pela Agência para os Direitos Fundamentais da 
União Europeia, e implementado em Portugal pela ILGA Portugal, foi o primeiro estudo 
do género a ser feito nos países da União Europeia e Croácia. Os seus resultados, 
divulgados em Maio de 2013, incidiram sobre as experiências de discriminação das pessoas 
LGBT residentes na União Europeia e Croácia. De um total de 93079 respostas, 2125 foram 
de pessoas LGBT residentes em Portugal. De acordo com o estudo, 51% das pessoas 
residentes em Portugal (e que responderam a este inquérito) referem já se terem sentido 
discriminadas ou perseguidas com base na sua orientação sexual. No entanto, apenas cerca 
de 10% denunciou a discriminação, embora Portugal condene criminalmente 
comportamentos discriminatórios com base em fatores como raça, cor, sexo, nacionalidade, 
origem étnica, orientação sexual ou identidade de género. A produção legislativa que 
materializa as obrigações positivas do Estado em promover e garantir o respeito à 
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identidade de género e diversidade sexual parece não garantir a interrupção da reprodução 
de estereótipos enraizados na sociedade. 
O crime de discriminação ocorre sempre que se verifique a constituição de 
organizações ou a divulgação ao público de materiais que incitem a discriminação, o ódio 
ou a violência contra uma pessoa ou grupo de pessoas por causa da sua raça, cor, origem 
étnica ou nacional, religião, sexo ou orientação sexual (de acordo com o Decreto Lei nº 
48/95 de 15 de Março). Em 2017, Portugal ocupava o 8º lugar do índex europeu dos direitos 
LGBT publicado anualmente pela ILGA-Europe3. Em 2016, o país ocupava o 6º lugar. Os 
dados são relevados em Maio de cada ano. Para 2017, foram considerados 49 países 
europeus, analisados nos critérios legais e de políticas para a comunidade LGBTI. As 
classificações variam entre 0 e 100%, tendo Portugal alcançado 69% no relatório de Maio 
de 2018 sobre dados de 2017. O relatório Homofobia & Transfobia: dados da 
discriminação em Portugal em 2017, do Observatório da Discriminação da ILGA Portugal, 
revela que quase metade das vítimas de discriminação em função da orientação sexual, 
identidade e expressão de género ou características sexuais em Portugal (188 questionários 
válidos) foram identificadas como homens (47,19%), e 19,10% como mulheres. O 
Observatório revela que “o facto da maioria das vítimas ser homem pode ser indicador das 
considerações sociais atribuídas ao papel de género masculino, o que poderá resultar em 
mais violência e situações discriminatórias como forma de sanção quando há um desvio a 
este papel de género estipulado” (Observatório da Discriminação da ILGA Portugal, 2018: 
10). Quanto à relação dos/das agentes da discriminação com a vítima, a maioria (37,11%) 
é desconhecida e 6,29% é chefe ou colega de trabalho.  
A orientação sexual integra a identidade individual e não deve ser motivo de 
discriminação. Contudo, os relatórios referidos da ILGA Portugal, da ILGA-Europe e da 
Agência dos Direitos Fundamentais, bem como diferentes estudos experimentais (Croteau, 
1996; Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 2003; Pichler, Varma & Bruce, 2010; 
Pichler & Holmes IV, 2017) mostram uma realidade distinta. A Constituição da República 
Portuguesa define no artigo 58.º o direito ao trabalho (2010: 39), referindo na alínea 2 que 
incumbe ao Estado promover a “igualdade de oportunidades na escolha da profissão ou 
género de trabalho e condições para que não seja vedado ou limitado, em função do sexo, 
o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais” (alínea b).  
 
3 A ILGA-Europe é a divisão da região europeia da Associação Internacional Lésbica, Gay, Bissexual, Trans e Intersexo. Para mais 
informação consulte: http://ilga-europe.org/ (visitado a 13-01-2019) O Rainbow Map e Index estão disponíveis para consulta (em inglês) 
aqui: https://www.ilga-europe.org/resources/rainbow-europe/rainbow-europe-2018 (visitado a 13-01-2019).  
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 A discriminação é considerada crime público e, como tal, pode ser denunciado às 
autoridades competentes por qualquer pessoa. Caso o comportamento discriminatório seja 
praticado no local de trabalho ou pela entidade patronal, a entidade competente para receber 
a queixa será a Autoridade para as Condições no Trabalho (ACT). A análise do 
enquadramento legal e social da homossexualidade em Portugal exige que se considere a 
integração de Portugal na União Europeia (cujo tratado de adesão foi assinado em 1985).  
 
1.1.1. A discriminação no mercado de trabalho comunitário 
O Pilar Europeu dos Direitos Sociais, proclamado em Novembro de 2017 pelos 
dirigentes da União Europeia (UE) em Gotemburgo, na Suécia, define vinte princípios e 
direitos essenciais para apoiar o bom funcionamento e a equidade dos mercados de trabalho 
e dos sistemas de proteção social. O objetivo “é conferir aos cidadãos novos direitos, mais 
eficazes”, em torno de três categorias: igualdade de oportunidades e acesso ao mercado de 
trabalho, condições de trabalho justas e proteção e inclusão sociais.  
Destaque para o capítulo I ‘Igualdade de oportunidades e acesso ao mercado de 
trabalho’ e que inclui o princípio 3, designado por Igualdade de oportunidades: 
“Independentemente do género, raça ou origem étnica, religião ou crença, deficiência, 
idade ou orientação sexual, todas as pessoas têm direito à igualdade de tratamento e de 
oportunidades em matéria de emprego, proteção social, educação e acesso a bens e serviços 
disponíveis ao público. De igual modo, a igualdade de oportunidades dos grupos sub-
representados deve ser promovida” (Comissão Europeia, 2017). O Direito à não 
discriminação (artigo 21º da Carta dos direitos fundamentais da União Europeia) reforça a 
importância do tratamento igual enquanto valor fundamental da UE e a proteção de direitos 
individuais fundamentais pela lei comunitária.  
A coesão territorial e social é uma prioridade da Europa 2020 e a comunidade 
LGBT, no sentido de concretização deste objetivo, não deve ser discriminada, por exemplo, 
quando em fase de procura ativo de emprego: “Discrimination and unequal treatment have 
negative consequences on economic growth, as well as on social cohesion and inclusion. 
Developments are ongoing at international, European and national levels” (Agência dos 
Direitos Fundamentais da União Europeia, 2015: 23). A proteção comunitária da 
comunidade LGBT contra a discriminação em contexto profissional encontra a sua 
principal expressão na diretiva 2000/78/EC do Conselho, de 27 de Novembro de 2000, 
designada por Diretiva-Quadro sobre Igualdade no Emprego. Esta diretiva visa “assegurar 
que as pessoas com uma determinada religião ou crença ou uma deficiência, idade ou 
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orientação sexual específicas não são objeto de discriminação e beneficiam de igualdade 
de tratamento no local de trabalho” (de acordo com a diretiva a Diretiva 2000/78/CE do 
Conselho, de 27 de novembro de 2000). Referência também para a Diretiva 2006/54/EC, 
designada por Diretiva de Igualdade de Género. Neste sentido, os estados-membro da UE 
têm a obrigação de combater a discriminação e promover o igual tratamento no emprego. 
No entanto, é com a adoção da recomendação 924 pela Assembleia Parlamentar do 
Conselho da Europa em 1981 que a discriminação legal e social contra a comunidade 
homossexual é formalmente condenada. Em 1994, o Parlamento Europeu vota 
favoravelmente a Resolution on Equal Rights for Homosexuals and Lesbians in the EC (A4 
-0223/96), reiterando-a no ano seguinte (A4-0112/97).  
O Estado Português aderiu à Comunidade Económica Europeia em 1986, mas só 
após o Tratado de Amesterdão, assinado em 1997, e de que Portugal é signatário, é que 
começa a revelar intenção de abolir a discriminação com base na orientação sexual, com 
medidas concretas entre 2003 e 2009. A Estratégia Nacional para a Igualdade e a Não-
Discriminação – Portugal + Igual (ENIND)4, publicada a 21 de Maio de 2018 em 
Resolução do Conselho de Ministros n.º 61/2018, é uma das medidas do governo para 
combater estereótipos em Portugal.  
 
1.1.2. Estratégia Nacional para a Igualdade e a Não-Discriminação 
A preocupação central da ENIND é a eliminação dos estereótipos, plasmada nos 
Planos de Ação e que visam medidas concretas até 2021:  
- Plano de ação para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH);  
- Plano de ação para a prevenção e o combate à violência contra as mulheres; e 
- Plano de ação para o combate à discriminação em razão da orientação sexual, identidade 
e expressão de género, e características sexuais (PAOIEC). 
O plano de ação para o combate à discriminação em razão da orientação sexual, 
identidade e expressão de género e características sexuais, revela preocupações 
relacionadas essencialmente com a discriminação com base na segregação sexual e género. 
Para dar cumprimento ao novo Plano da Estratégia Nacional para a Igualdade e a Não 
discriminação, surge o Projeto ADIM - Avançar na Gestão da Diversidade LGBTI nos 
setores Público e Privado. Este projeto transnacional pressupõe a criação de um guia de 
apoio para a implementação de políticas de gestão da diversidade em questões de 
orientação sexual, identidade e expressão de género e características sexuais para empresas 
 
4 Fonte: https://dre.pt/web/guest/home/-/dre/115360036/details/maximized 
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e universidades. Conta com um grupo de cerca de 7 empresas em Portugal, entre as quais 
TAP, IBM, Fujitsu, Imperial Tobacco, WiZink, BnpParibas e Lush assim como com 3 
Universidades, nomeadamente: Universidade de Évora, Universidade de Aveiro e 
Universidade da Beira Interior. Estas entidades funcionarão como grupo amostra de caso 
para a testagem dos vários materiais produzidos ao abrigo do projeto, beneficiando de 
formação especializada nas áreas das políticas de gestão da diversidade LGBTI em 
contextos laborais. O projeto foi lançado em Março de 2018, em Lisboa, e o encerramento 
está agendado para Setembro de 2019 em Madrid. Considerando as questões LGBT nos 
mercados de trabalho português e comunitário, o presente estudo analisa quatro conceitos-
chave para investigar a dinâmica do mercado de trabalho em Portugal no que diz respeito 
à discriminação em processos de recrutamento. A influência da diversidade sexual na 
prossecução de valores como a igualdade e a não-discriminação é explorada através dos 
construtos: orientação sexual, homossexualidade, heterossexismo e identidade de género.  
 
1.2. O conceito de orientação sexual  
 A orientação sexual pode ser definida, de acordo com o Conselho da Europa e os 
Princípios de Yogyakarta sobre a Aplicação da Legislação Internacional de Direitos 
Humanos em relação à Orientação Sexual e Identidade de Género, redigidos pela Comissão 
Internacional de Juristas e o Serviço Internacional de Direitos Humanos (2006), como a 
capacidade de cada indivíduo para uma atração emocional, afetiva e sexual profunda por 
indivíduos do género oposto, do mesmo género ou por mais do que um género, assim como 
para a existência de relações íntimas e sexuais entre os mesmos (APA, 2008). O estudo 
psicológico da sexualidade humana tem valorizado a orientação sexual nos últimos anos 
(Young-Bruchl, 2010) e refere-se à identidade (ser), à conduta / atitude (comportamento) 
e ao relacionamento com outras pessoas (relações).  
Assume-se que as pessoas são heterossexuais (orientação/ atração por pessoas com 
de género oposto), homossexuais (gay ou lésbica, orientação / atração por pessoas do 
mesmo género) ou bissexuais (orientadas para pessoas de ambos os géneros). Analisando 
os três elementos integrados no construto de orientação sexual, é imperativo considerar a 
forma como cada indivíduo se identifica, o género das pessoas com quem se envolveu 
sexualmente e o género das pessoas por quem sente atração. A orientação sexual é uma 
característica não observável, sendo que a discriminação pode ocorrer quando se suspeita 
que o candidato é homossexual, caso não o revele abertamente, e sem a certeza de qual será 
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a sua orientação sexual. As designações gay e lésbica surgem neste quadro e são entendidas 
da seguinte forma para efeitos da presente investigação: 
- Gay: homem que sente atração física e amor apenas por pessoas do mesmo sexo. 
- Lésbica: mulher que sente atração física e amor apenas por pessoas do mesmo sexo.  
 A orientação sexual atribui uma identidade pessoal e social a cada indivíduo e que 
se manifesta em comportamentos e pertença a comunidades de pessoas que compartilham 
da mesma orientação sexual (APA, 2008).  
 
1.3. O conceito de homossexualidade 
Laumann, Gagnon, Michael e Michaels (2000) consideram a homossexualidade 
como um conceito multidimensional, referindo-se a três aspetos essenciais:  
1. Comportamento sexual com parceiros de sexo igual; 
2. Desejo e atração sexual por pessoas do mesmo sexo; 
3. Autoidentificação como gay ou lésbica.   
 
Muitas vezes entendida enquanto problema social, a homossexualidade gera grande 
interesse na procura das suas causas (Sheldon, Pfeffer, Jayaratne, Feldbaum e Petty, 2007). 
Neste sentido, podemos ter dois tipos de crenças: a homossexualidade com origem 
biológica e inata (teorias biológicas) e a homossexualidade como escolha pessoal e 
adquirida (teorias psicossociais). A investigação de Weiner, Perry e Magnusson (1988) 
concluiu que quando se acredita que um estigma social é incontrolável e imutável 
(resultado, por exemplo, da genética) este gera atitudes mais positivas do que negativas. 
Quando a crença é de que a homossexualidade é uma escolha pessoal, as atitudes tendem 
a ser mais negativas (Sheldon, Pfeffer, Jayaratne, Feldbaum e Petty, 2007). A decisão da 
Associação Americana de Psiquiatria de remover em 1973 a homossexualidade da sua lista 
de transtornos mentais, seguida em 1990 pela Organização Mundial de Saúde, da qual 
Portugal é membro, permitiu que o foco das investigações transitasse das causas e 
patologias para as características psicossociais e atitudes sociais com a comunidade LGBT.   
 
1.4.O conceito de heterossexismo  
O heterossexismo é a discriminação com base na orientação sexual (Pichler, 2007). 
Em contexto profissional, é designado de heterossexismo laboral. A investigação dedicada 
à estigmatização de gays e lésbicas em contexto laboral tende a estar focada na prevalência 
do heterossexismo e que se traduz em atitudes negativas perante candidatos que rompem 
com as características que compõem os estereótipos de masculinidade e feminilidade 
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(Oswald, 2007). Decisores integrados em grupos maioritários (como os heterossexuais) 
estarão mais propensos a discriminar pessoas de minorias, estigmatizando todas as formas 
não heterossexuais de identidade. O heterossexismo laboral pode comprometer a gestão e 
valorização da diversidade nas organizações uma vez que exerce pressão para que gays e 
lésbicas escondam ou dissimulem a sua orientação sexual. O conceito foi introduzido por 
Morin em 1977 e que o definiu como “sistema de crenças que valoriza a heterossexualidade 
como superior à e/ou mais ‘natural’ que a homossexualidade” (p.629). Herek (1993) 
defende que o heterossexismo está sustentado em dois grupos de ideologias: (1) as 
ideologias relacionadas com a sexualidade e que se traduz em desigualdade entre 
homossexualidade e heterossexualidade. A heterossexualidade surge como tendo uma 
legitimação pública de que a homossexualidade não usufrui; (2) as ideologias ligadas com 
a dicotomia do género representada entre masculino / feminino: a homossexualidade é tida 
como a violação das “normas” identitárias e da sua relação com os papéis de género. O gay 
é representado como “menos masculino” do que o homem heterossexual e a lésbica como 
“menos feminina” do que a mulher heterossexual (Carneiro, 2006).  
Em 1957, Becker refere-se ao conceito de “taste of discrimination”5 para explicar a 
discriminação no mercado de trabalho e abordar a desigualdade perversa entre 
homossexualidade e heterossexualidade. Esta terminologia refere-se ao conceito mais 
social de discriminação e remete para a previsão de comportamentos discriminatórios por 
parte dos empregadores com prejuízo sexual, ou seja, orientados pela prevalência de uma 
orientação sexual dominante e que se expressa através do heterossexismo. Estes 
empregadores podem agir de forma negativa e enviesada perante gays e lésbicas, 
influenciados por este heterossexismo, e que se traduz em desvantagens para os candidatos 
e/ ou trabalhadores homossexuais em contexto laboral (Ahmed, Andersson e Hammarstedt, 
2013). O construto de “taste-based discrimination” pode ser criticado pela simplificação 
que faz da discriminação com base na orientação sexual, pois não considera os preconceitos 
positivos sobre gays e lésbicas e por não prever que esta discriminação ocorra em todos os 
tipos de trabalho (Ahmed, Andersson e Hammarstedt, 2013). O heterossexismo é crítico 
para a manutenção desta heterossexualidade enquanto norma para pensar o comportamento 
dos indivíduos. Concretiza-se na heteronormatividade e que se expressa em discriminação 
à luz da diversidade sexual e da identidade de género. Esta heteronormatividade relaciona-
se com o sistema de crenças que institucionalizou a heterossexualidade (Warner, 1993).  
 
 
5 Sem tradução para o português de Portugal.  
 
 
24 
 
1.5.O conceito de identidade de género 
 O Conselho da Europa tem como um dos seus principais propósitos a defesa dos 
direitos humanos. Esta organização entende a identidade de género como a experiência 
individual de género vivida por cada pessoa, e que pode corresponder ou não ao sexo 
atribuído no nascimento. Inclui o sentido pessoal de corpo e outras formas de expressão de 
género como o vestuário, discurso e maneirismos. O sexo de cada indivíduo é atribuído ao 
nascimento e possui estatuto social e legal. Aqueles a quem o género não corresponde ao 
sexo atribuído são designados de transgénero (Agência dos Direitos Fundamentais da 
União Europeia, 2015: 21). A expressão da identidade de género concretiza-se através de 
comportamentos considerados ‘masculinos’, ‘femininos’ ou ‘variante de género’, roupa, 
voz e características corporais. As experiências de discriminação com base na orientação 
sexual e identidade de género têm raízes nas perceções sociais dos papéis de género. O 
conceito integra os processos através dos quais se constrói um sentido de homem ou mulher 
(Carneiro, 2006) e que contribui para o entendimento de género como construção social 
em que feminilidade e masculinidade não são categorias estanques e dicotómicas.  
É no século XIX que emerge o termo ‘homossexualidade’, introduzido por Karl-
Maria Kertbeny no léxico germânico (Herzer, 1985; Henning, 1998). A homossexualidade 
é definida enquanto categoria identitária no século XIX, designando uma categoria de 
pessoas que pratica atos sexuais com pessoas do mesmo sexo (Nogueira & Oliveira, 2010). 
É por isto que se afirma que o ‘homossexual’ é uma invenção científica da modernidade 
(Adam, 1987). A sexualidade e o género provocam mudanças no entendimento do conceito 
de identidade com a Teoria Queer (Butler, 1990, 1993; Jagose, 1996; Warner, 1993) a 
assumir a liderança desta reformulação de identidade. O movimento surge na década de 
1990 como oposição à hegemonia de expressão identitária e com o objetivo de lutar contra 
a opressão sobre minorias sexuais e de reverter o significado insultuoso atribuído ao termo 
queer (Butler, 1990, 1993). Considera a heterenormatividade um meio para normatizar 
relações sexuais e que define punições para quem se desviar da masculinidade e da 
feminilidade (Butler, 1990, 1993). Em Portugal, o “direito à autodeterminação da 
identidade de género e expressão de género” é decreta em 2018 com a lei n.º 38/20186. É 
o quinto país europeu a ter uma lei de identidade de género baseada na autodeterminação, 
depois da Dinamarca (2014), Irlanda (2015), Malta (2015) e Noruega (2016).  
 
 
6 Diploma aprovado com votos favoráveis de PS, BE, PEV e PAN, contra de PSD e CDS-PP e abstenção do PCP. A 
disciplina de voto do PSD foi violada pela deputada do PSD Teresa Leal Coelho, que votou a favor da mudança da lei.  
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1.6. A discriminação de candidatos homossexuais em processos de 
recrutamento  
A construção do quadro teórico para o enquadramento do presente estudo partiu da 
revisão de literatura com a discriminação com base na orientação sexual em contexto 
laboral como objeto nuclear, conforme se explana na tabela 2 “Estudos publicados entre 
1985 e 2017”e que inclui diversas investigações experimentais realizadas ao longo de 21 
anos (Croteau, 1996; Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009, 
2011; Pichler, Varma & Bruce, 2010; Ahmed, Andersson & Hammarstedt, 2013; Pedulla, 
2014; Pichler & Holmes IV, 2017). A abrangência dos estudos indicados na tabela 2 
permite identificar diferentes realidades em mercados laborais distintos, nomeadamente: 
belga, sueco, norte-americano, grego, canadiano e austríaco. O primeiro estudo 
experimental sobre discriminação em processos de recrutamento com base na orientação 
sexual é de Adam (1981) e conclui que existe discriminação de gays e lésbicas, embora os 
resultados não tenham sido estatisticamente significativos. O autor criou quatro currículos 
com base em quatro perfis, cruzando sexo e orientação sexual, à semelhança de 
Weichselbaumer (2003). Enviou candidaturas para 163 firmas de advocacia em Ontário 
(Canadá). A orientação sexual nos currículos foi assinalada com a participação numa 
organização de defesa da comunidade LGBT. Os homens homossexuais obtiveram uma 
taxa de resposta de 10% enquanto os homens heterossexuais receberam uma taxa de 
resposta de 17%. Já as mulheres homossexuais receberam 7% de respostas e as mulheres 
heterossexuais receberam 15%.  
O método usado por Weichselbaumer (2003) foi utilizado também por Drydakis 
(2009) para estudar a incidência da discriminação enfrentada por homens gays, em Atenas. 
Para cada empregador, enviou um currículo de um candidato homem hetero e de um 
candidato homem homo, onde a diferença era a participação ou não enquanto voluntário 
numa associação homossexual. Enviou currículo para 1.714 ofertas de trabalho. Drydakis 
(2009) concluiu que existia discriminação, sendo que, em média, 14% dos candidatos 
homossexuais foram chamados para entrevista, contra os 40% dos candidatos 
heterossexuais. Mais tarde, Drydakis (2011) replicou a investigação na perspetiva das 
mulheres e as conclusões foram idênticas. Apenas 22% das mulheres homossexuais foram 
chamadas para entrevista, contra 49% das mulheres heterossexuais convocadas. Todos os 
estudos podem ser consultados na tabela 2 “Estudos publicados entre 1985 e 2017”. 
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Tabela 2. Estudos publicados entre 1985 e 2017 
Estudo Método Conclusão 
Tosi, H. L., & Einbender, 
S.W. (1985) 
 
The effects of the type and 
amount of information in 
sex discrimination research: 
A meta-analysis.  
Meta-análise:  
- Ponto de partida: recrutadores com 
mais informação sobre os candidatos 
e a oportunidade de trabalho tomam 
decisões menos enviesadas e com 
menos potencial de discriminarem 
com base no sexo, tipo de trabalho e 
género de candidatos e recrutadores.  
- Os estudos analisados (total: 21) 
foram publicados entre 1970 e 1985. 
A quantidade e o tipo de informação 
relativamente à oportunidade de trabalho em 
causa podem reduzir significativamente o 
enviesamento de empregabilidade dos 
candidatos com base na sua orientação sexual. 
Os decisores com informação limitada tendem a 
efetuar avaliações com base em estereótipos, 
enquanto os decisores com mais informação 
sobre os candidatos tendem a ser mais objetivos.  
Kite, M. E., & Whitley, 
B.E. (1996) 
 
Sex differences in attitudes 
toward homosexual 
persons, behaviors, and 
civil rights: a meta-analysis 
 
Data de recolha de dados:  
 
Local: Estados Unidos da 
América.     
Meta-análise (112 estudos):  
- Objetivo: estudar, comparar e 
compreender as atitudes de homens e 
mulheres (heterossexuais) face a 
pessoas, comportamentos e direitos 
civis homossexuais. Analisa a 
investigação sobre atitudes para com 
a homossexualidade a partir de 
papéis de sexo (homem e mulher), 
procurando identificar as origens das 
diferenças de atitude verificadas 
entre sexos. A avaliação de pessoas e 
atitudes homossexuais depende das 
fontes de informação utilizadas 
(normas sociais e valores individuais, 
por exemplo) e do impacto das 
crenças de género e que podem 
diferir entre homens e mulheres.  
Homens hétero têm atitudes mais negativas em 
relação a gays e do que face a lésbicas. Quanto 
ao respeito pelos direitos civis, as atitudes entre 
sexos não diferem. Verificaram-se atitudes 
idênticas entre homens e mulheres perante 
lésbicas. As “violações” da identidade de 
género são tidas como menos graves do que as 
realizadas por gays (especulação do estudo sem 
sustentação). As atitudes mais negativas dos 
homens devem-se à influência das crenças sobre 
género que cada sexo tem quanto à 
homossexualidade, por ex.: atitudes sobre os 
papéis “certos” para os sexos e as perceções de 
quem “viola” o padrão “normal”. Os 
julgamentos das pessoas sobre outros têm como 
princípio que se alguém é masculino ou 
feminino em determinado aspeto, também o 
será em todos os aspetos do seu comportamento.   
Van Hoye, G. & Lievens, 
F. (2003)  
 
The effects of sexual 
orientation on hirability 
ratings: an experimental 
study.  
 
Data de recolha de dados:  
sem informação.  
 
Local: Flandres (Bélgica)  
Estudo experimental:  
- Objetivo: avaliar se candidatos gay  
são preteridos face a homens hetero. 
- Gestores de RH a trabalhar em 
recrutamento e seleção: metade em 
firmas de consultoria e metade em 
departamentos de RH de empresas de 
diferentes áreas. 252 GRH 
convidados a participar por carta 
(preencher formulário). 135 
respostas completas:  
- 51% homens e 49% mulheres. 
Experiência média em seleção: 9.4 
anos. Desconhece-se a orientação 
sexual. Cada participante deve 
analisar o perfil do candidato 
atribuído aleatoriamente.  
- 1 oferta de trabalho. 9 perfis de 
candidatos. Lugar para GRH de 
empresa de peças para automóveis. 
Perfil do candidato dividido em 3 
partes: informação pessoal, educação 
e experiência.  
3. Personalidade.  
- Qualidade avaliada em 3 níveis de 
correspondência entre as 
características do candidato e os 
requisitos: correspondência fraca, 
correspondência moderada e 
orrespondência excelente.  
- Indicador de orientação sexual: 
situação familiar (a viver com 
alguém ou solteiro e indicação do 
nome do/a companheiro/a): (1) gay, 
heterossexual ou solteiro.  
A orientação sexual não teve um efeito 
significativo nos níveis de recrutamento dos 
candidatos em análise pelos participantes, sendo 
que a hipótese de que os candidatos gay, com as 
mesmas características profissionais que os 
candidatos hetero, serem avaliados menos 
favoravelmente não foi corroborada.  
 
Sugere que os candidatos gay podem atribuir o 
seu fracasso em processos de recrutamento a 
motivos discriminatórios em detrimentos de 
fatores como a adequabilidade ou 
correspondência ao perfil da respetiva oferta de 
trabalho.  
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Weichselbaumer, D. (2003).  
 
Sexual orientation 
discrimination in hiring. 
 
 
Data de recolha de dados:  
1998-2000.   
 
Local: Viena (Áustria) 
 
 
Estudo experimental:  
- Objetivo: discriminação de 
lésbicas em recrutamento. 1226 
candidaturas para 613 ofertas.  
 Fase 1: envio de 2 candidaturas 
por empresa: mulher hetero 
feminina e lésbica masculina. 
Fase 2: envio de 2 candidaturas 
por empresa: lésbica feminina e 
mulher hetero masculina.  
- Oferta de trabalho: gerente de 
conta ou administrativa).  
- CVs com indicadores da 
orientação sexual dos candidatos: 
1. CVs sem indicadores: heteros.  
2. CV de lésbicas: “1996–1998: 
Managerial activity for the 
Viennese Gay People’s Alliance”. 
Os dados não consideram se a orientação sexual 
dos candidatos é ou não clara no local de trabalho. 
Mulheres heterossexuais femininas (43.38%) mais 
convidadas para entrevista do que mulheres 
masculinas (42.65%) Quando as mulheres 
masculinas indicam que são lésbicas, a diferença 
passa de 0.74 pontos percentuais para 12.87. 
Mulheres hetero mais bem-sucedidas (60.82%) do 
que lésbicas masculinas (47.95%). Mulheres 
heterossexuais masculinas (48.82% convidadas 
para entrevista) e lésbicas femininas (36.47% 
convidado). O impacto da orientação sexual 
homossexual nas mulheres e da identidade de 
género na probabilidade de receber um convite 
para uma proposta de trabalho traduz-se no facto 
de a revelação da orientação sexual homossexual 
reduzir a percentagem de convite entre 12 e 13 
pontos percentuais face a candidatas hetero.  
Drydakis, N. (2009).  
 
Sexual orientation 
discrimination in the labour 
market.  
 
Data de recolha de dados: 
Dezembro de 2006 a Setembro 
de 2007.  
Local: Atenas (Grécia) 
Estudo experimental:  
- Envio de CVs para 1.714 ofertas: 
restauração, lojas, indústria e 
escritórios. 
2 CVs por empregador: de homem 
hetero e de homem gay. Indicador 
de orientação sexual: participação 
em associação homo. Foco: 
discriminação de gays em 
recrutamento face a hetero. 
14% dos candidatos homo chamados para 
entrevista face a 40% de candidatos hetero. O 
estudo revela que os empregadores parecem estar 
mais próximos de candidatos com uma orientação 
sexual com maior estatuto - heterossexualidade. 
Candidatos gay têm uma probabilidade 34.8% 
mais baixa de serem chamados para uma entrevista 
quando o recrutador é homem, revelando que os 
homens discriminam mais do que as mulheres (no 
caso dos recrutadores envolvidos no estudo).  
Pichler, S., Varma, A., & 
Bruce, T. (2010). 
 
Heterosexism in employment 
decisions: The role of job 
misfit.  
 
Data de recolha de dados: 
2008-2009.  
 
Local: Estados Unidos da 
América.  
 
Estudo experimental: 
- Objetivo: estudar a influência da 
orientação sexual em tomadas de 
decisão ligadas ao trabalho e o 
misfit nas candidaturas de homens 
a trabalhos dominados por 
mulheres e vice-versa.  
- 207 estudantes universitários de 
cursos de psicologia: 145 
mulheres e 62 homens. 91% são 
heterossexuais. 87 GRH (56 
mulheres e 31 homens) 
selecionados de curso de GRH. 
98% são hetero. Acederam a 3 
conteúdos: anúncio de trabalho, 
características do candidato com o 
perfil pretendido e CVs.  
- Indicadores de orientação sexual 
e género: participação em 
associações de estudantes neutras 
ou em alianças de gays/ hétero.  
 
- Candidaturas para dois tipos de 
trabalho: 
1. Trabalho masculino: gestor de 
vendas (comercial).  
2. Trabalho feminino: enfermeira.  
Parte 1: 2x2x2 fatores para o 
design dos CVs: orientação sexual 
(heterossexualidade vs. 
homossexualidade), género 
(masculino vs. feminino) e tipo de 
trabalho (masculino vs. feminino). 
Parte 2: Preenchimento de 
questionário sobre atitudes de cada 
Existe correlação entre 3 variáveis: orientação 
sexual do candidato, género do candidato e género 
do avaliador. Mais expressiva em avaliadores 
masculinos: não discriminam entre homens 
heterossexuais e mulheres, mas atribuem 
classificações de adequabilidade superiores a 
lésbicas do que a gays. Não encontrou correlação 
entre orientação sexual do candidato, género do 
candidato e género do trabalho, mas identificou 
relação entre 5 variáveis: orientação sexual do 
candidato, género do candidato, género do 
avaliador, género do trabalho e formação em 
gestão de diversidade. Os avaliadores sem 
formação em gestão de diversidade estão mais 
expostos à influência dos restantes 4 fatores 
referidos nos seus processos de decisão. Em todos 
os cenários em que o candidato estava desajustado 
face ao trabalho (exemplo: homem heterossexual 
enfermeiro, gestor de vendas gay, gestora de 
vendas heterossexual), os participantes homens 
classificaram os candidatos como menos 
adequados para os lugares comparativamente às 
participantes mulheres.  
 
Quando não existia desajuste entre as 
características de género do trabalho e o candidato, 
os participantes homens classificavam os 
candidatos com a mesma pontuação ou com níveis 
superiores de adequabilidade do que as 
participantes mulheres (enfermeiro gay, por 
exemplo), exceto no caso de gestora de vendas 
lésbica e que é associado no estudo ao facto de os 
homens preferirem homens em lugares de gestão.  
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participante, incluindo crenças de 
controlabilidade 
Quanto à formação em gestão de diversidade, as 
diferenças são mais subtis entre os participantes 
quando estes têm este tipo de competências,  
Drydakis, Nick. (2011) 
 
Women’s sexual orientation 
and labor market outcomes in 
Greece.  
 
Data de recolha de dados: 
2007-2008 
 
Local: Atenas (Grécia) 
Estudo experimental:  
- Foco: empregabilidade de 
mulheres hdtero e homo em 
processos de recrutamento. 
Candidaturas para 1.057 vagas de 
trabalhos, em 4 áreas: indústria, 
restauração e cafés, vendas em 
lojas e escritórios.  
- 2 CVs por empregador: CV 
candidata lésbica e de candidata 
hetero. Indicador de orientação 
sexual: participação ou não eem 
associação homossexual.  
O estudo concluiu que a probabilidade de 
candidatas lésbicas receberem um convite para 
entrevista é 27.7% mais baixo comparativamente 
à probabilidade de mulheres heterossexuais.  
 
Bailey, J., & Wallace, M. 
(2013).  
 
Are Gay Men and Lesbians 
Discriminated Against When 
Applying for Jobs? A Four-
City, Internet-Based Field 
Experiment 
 
Data de recolha de dados: 
Março a Maio de 2010.   
 
Local: 4 cidades dos EUA: 
Filadélfia, Chicago, Dalas e 
São Francisco.  
 
Estudo experimental: 
- Enviados mais de 4600 CVs para 
anúncios de emprego publicados 
no site CareerBuilder.com.  
- 4 templates de CV (sem foto) 
Variam nas características de 
género e orientação sexual (gay, 
lésbica e hetero). = 31 identidades 
fictícias em cada cidade: 4 
templates x 4 nomes x 2 
sexualidades. Total de 128 
identidades criadas.  
- Indicador de orientação sexual: 
referência a posição de liderança 
em organização universitária gay 
ou lésbica; ou em organização 
estudantil neutra 
- Hipóteses em investigação: 
1. Taxa de resposta dos 
recrutadores varia com a 
orientação sexual dos candidatos.  
2. Taxa de resposta dos 
recrutadores varia com a cidade.  
 
Taxa de resposta = marcação de 
entrevista.  
Não identificou indícios de que gays e lésbicas 
sejam discriminados no “primeiro encontro” com 
os recrutadores. Neste caso, consistiu no envio de 
currículo e taxa de resposta dos recrutadores.  
 
Adicionalmente, também não verificou que a taxa 
de resposta varie de forma significativa entre 
cidades.  
 
Candidatos gay obtiveram mais respostas positivas 
nas cidades de Filadélfia e São Francisco. As 
candidatas lésbicas foram mais bem-sucedidas nas 
cidades de Dalas e São Francisco. Os homens 
heterossexuais não foram o grupo com maior taxa 
de resposta em nenhuma das quatro cidades.      
 
 
 
 
Ahmed, M., Andersson, L., 
& Hammarstedt, M. (2013).  
 
Are gay men and lesbians 
discriminated against in the 
hiring process?  
 
Data de recolha de dados: 
2010. 
 
Local: Suécia.  
Estudo experimental: 
- Enviadas candidaturas com 2 
variáveis em análise (identidade 
de género e orientação sexual) 
para 400 empregadores em 10 
áreas. 1 CV por empregador. 
- Materiais: CV e carta de 
apresentação.  
- Candidaturas enviadas em 5 
meses para ofertas de trabalho 
abertas e para funções dominadas 
por homens, mulheres e neutras.  
- Indicador para o género: nomes 
masculinos (Erik) e femininos 
(Maria). Indicadores para a 
orientação sexual: nome do 
cônjuge; participação em 
organizações neutras ou homo. 
O mercado laboral sueco revela discriminação 
com base na orientação sexual, sendo que esta 
varia de acordo com o tipo/ género de trabalho e 
está concentrada no setor privado: 
 
1. Homens gay discriminados em 
ocupações dominadas por homens.  
 
2. Mulheres lésbicas discriminadas em 
ocupações dominadas por mulheres.  
Pedulla, D.S. (2014).  
 
The positive consequences of 
negative stereotyoes: race, 
sexual orientation, and the job 
application process 
 
Estudo experimental: 
- Objetivo: de que forma a 
combinação de estereótipos de 2 
grupos estigmatizados (gays e 
homens negros) influencia os seus 
resultados no mercado de trabalho. 
Os estereótipos de gays como 
femininos e sensíveis (Haddock, 
O estudo concluiu que candidatos gay brancos 
enfrentam discriminação na avaliação de 
candidaturas. No entanto, não foi identificada 
discriminação para candidatos gay negros.  
 
Homens negros hetero têm recomendações de 
salário mais baixas do que homens brancos hetero.  
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Data de recolha de dados: 
Setembro de 2011.  
 
Local: Estados Unidos da 
América 
 
Zanna e Esses, 1993; Madon, 
1997) contrariam os estereótipos 
de homens negros como 
criminosos violentos. Logo, 
menor discriminação para gays 
negros comparativamente a 
homens negros hetero. 
- Dados recolhidos por inquérito 
online com 418 participantes 
distribuídos em todo o território 
nacional.  Avaliaram um de 4 CVs 
possíveis onde as variáveis 
manipuladas foram:  
1. Raça: branco vs. preto. Através 
de nomes tipicamente brancos 
(Brad Miller) e negros (Darnell 
Jackson). 2. Orientação sexual: 
gay vs. hetero. Através da 
indicação de que era presidente de 
uma associação estudantil gay ou 
de uma associação neutra.  
- Após análise do CV, cada 
participante indicou um salário 
inicial para o candidato. A 
diferença entre salários é a medida 
que avalia a discriminação.  
Homens brancos gay têm recomendações de 
salário mais baixas do que homens brancos hetero. 
 
Homens negros gay têm recomendações de salário 
mais altas do que homens negros hetero.  
 
Homens negros gay são considerados menos 
ameaçadores do que homens negros hetero.  
 
Estas perceções influenciam as recomendações 
salariais efetuadas pelos participantes no estudo.  
 
 
 
Everly, B. A., Unzueta, M. 
M., & Shih, M. J. (2016).  
 
Can being gay provide a boost 
in the hiring process? Maybe if 
the boss is female.  
 
Data de recolha de dados: sem 
informação. 
 
Local: Estados Unidos da 
América 
 
Estudo experimental: 
- Objetivo: investigar se homens e 
mulheres diferem nas preferências 
de contratar gays e lésbicas face a 
candidatos hetero.  
Estudo 1: Participantes: 93 
adultos nos EUA com diferentes 
ocupações. Não se sabe se têm 
experiência na análise de CVs. 
Selecionados de uma base de 
dados online. Cada um avaliou a 
empregabilidade de um candidato, 
analisando o seu CV para a função 
de gerente administrativo. O CV 
em análise é o mesmo e apenas 
diferencia no género (masculino / 
feminino) e na orientação sexual 
(homo ou hetero). 
- Indicador de género: nome do 
candidato. 
- Indicador da orientação sexual: 
candidatos gays e lésbicos na 
organização “Los Angeles Gay 
Business Professionals” e os 
candidatos hetero integram a “Los 
Angeles Business Professionals”.  
 
Estudo 2: Objetivo: verificar as 
conclusões do estudo 1.  
- Participantes: 263 adultos com 
experiência na análise de CVs e 
utilizadores da plataforma online 
de Amazon Mechanical Turk. 
Vivem nos EUA. Idades entre 18-
82 anos. 31 identificados como 
não-hetero. Oferta de trabalho: 
gestor de projetos. CVs idênticos 
ao estudo 1.   
Estudo 1: 
- Concluiu que os homens avaliaram os candidatos 
homossexuais com menos probabilidade de serem 
contratados comparativamente a candidatos hetero 
(embora a diferença estatística não seja acentuada) 
enquanto as mulheres entenderam que os 
candidatos homossexuais seriam mais adequados 
do que os candidatos heterossexuais. Enquanto as 
mulheres tendem a ver gays e lésbicas como um 
grupo em desvantagem ou minoria, os homens 
entendem os membros da comunidade 
homossexual como “violadores” dos papéis de 
género (Herek, 2000). 
 
Estudo 2: 
- Realizado para testar os resultados do estudo um, 
mas sem as limitações do primeiro estudo, 
nomeadamente no que diz respeito à amostra.  
- Os resultados corroboram o estudo 1: 
1. Mulheres consideraram gays e lésbicas mais 
qualificados do que candidatos hetero.  
2. Homens consideraram gays e lésbicas menos 
qualificados do que candidatos hetero. 
3. Mulheres consideraram gays e lésbicas mais 
“calorosos” (afetuosos) do que candidatos hetero.  
4. Homens não revelaram diferenças na perceção 
de gays e lésbicas serem mais ou menos 
“calorosos” (afetuosos) do que candidatos 
heterossexuais. Pode dever-se ao facto de os 
homens não considerarem que o “calor” (afeto) 
dos candidatos seja critério importante para a 
função de gestor. 
5. Mulheres consideraram gays e lésbicas mais 
competentes do que candidatos hetero. 
6.  Homens consideraram gays e lésbicas menos 
competentes do que candidatos hetero.  
Participantes com e sem experiência em avaliação 
e análise de CVs mostram os mesmo padrões. 
Pichler, S. & Holmes IV, O. 
(2017).  
 
Estudo experimental: 
- Objetivo: estudar se candidatos 
homo têm menos probabilidade de 
fit-in do que candidatos hetero. 29 
Os candidatos homossexuais são entendidos com 
menos probabilidade de fit-in do que candidatos 
heterossexuais nos contextos laborais 
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A Society for Human Resource Management, associação profissional de recursos 
humanos norte-americana, reconheceu a orientação sexual como fonte de diversidade nas 
organizações em 1993. Desde então, as investigações empíricas com a orientação sexual 
em contexto laboral como objeto de estudo têm vindo a intensificar-se, embora ainda sejam 
escassas (Van Hoye & Lievens, 2003). Nestes estudos foram considerados três variáveis: 
orientação sexual, qualidade dos candidatos e perceção dos candidatos quanto à existência 
de discriminação (Ahmed, & Hammarstedt, 2013; Drydakis, 2009; Pichler & Holmes IV, 
2017) ou inexistência de discriminação por parte dos empregadores em processos de 
recrutamento (Ployhart & Ryan, 1997; Van Hoye & Lievens, 2003).   
O estudo elaborado por Van Hoye e Filip Lievens (2003) indica que o recrutamento 
dos candidatos assenta na qualidade dos mesmos e não em discriminação. A investigação 
experimental coloca de um lado os que potencialmente experienciam discriminação 
(recorrendo a testemunhos de gays, lésbicas e bissexuais) e no outro os que potencialmente 
discriminam (os/as recrutadores/as). As conclusões contrariam a perceção dos candidatos 
de que são vítimas de discriminação. Os autores indicam que esta diferença entre grupos 
pode ser justificada por um enviesamento de atribuição por parte dos candidatos e que está 
relacionado com a falta de informação no momento de comunicar a decisão de não 
selecionar o/a candidato (Van Hoye & Lievens, 2003).  
A falta de informação como fator que influencia a perceção de discriminação por 
parte dos candidatos, mas também as decisões tomadas pelos recrutadores, nomeadamente 
An investigation of fit 
perceptions and promotability 
in sexual minority candidates. 
 
Data de recolha de dados: sem 
informação. 
 
Local: Estados Unidos da 
América.  
estudantes universitários de 
Psicologia de universidade norte-
americana: 71% mulheres e 29% 
homens. 96% são heterossexuais. 
- Analisaram a descrição de uma 
oferta de trabalho, avaliaram os 
candidatos e opinaram sobre a 
integração dos mesmos no 
contexto de trabalho. Indicadores 
de orientação sexual: atividades 
como voluntariado em associações 
de estudantes neutras, gays ou 
heterossexuais. Oferta de trabalho: 
escritor técnico. 
 
Parte 1: 2x2 fatores para o design 
dos currículos: heterossexualidade 
vs. homossexualidade e masculino 
vs. feminino. Variáveis originam 4 
CVs: 1.º - analisam a oferta de 
emprego; 2.º - analisam as 
qualificações de 1 candidato. 
 
Parte 2: Questionário sobre 
atitudes de cada participante. 
Inclui crenças de controlabilidade.  
Gays e lésbicas são considerados como tendo 
menos probabilidades de fit-in do que 
heterossexuais, embora sejam considerados como 
mais passíveis de ser promovidos do que 
heterossexuais (apenas para decisores femininos).  
 
Os decisores masculinos estão mais suscetíveis de 
serem negativamente influenciados pela 
orientação sexual homossexual do que decisores 
femininos.  
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no que diz respeito a competências e produtividade, é designada de discriminação 
estatística (Phelps, 1972). Este conceito considera que quando os recrutadores têm 
informação incompleta sobre o perfil dos candidatos em termos de competências técnicas 
e adequabilidade para a oportunidade de trabalho existe tendência para considerar 
estereótipos, padrões ou características dedutíveis. No que diz respeito a processos de 
recrutamento, esta discriminação pode ocorrer quando o recrutador recorre a elementos nos 
currículos como a participação em organizações de defesa de direitos da comunicação 
LGBT, a fotografia de apresentação, os passatempos e o design para tomar decisões. Estes 
elementos são também utilizados como indicadores da orientação sexual dos candidatos a 
empregos em investigações experimentais dedicadas à análise da existência ou não de 
discriminação no mercado de trabalho (Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 
2003; Drydakis, 2009, 2011; Pichler, Varma & Bruce, 2010; Ahmed, Andersson & 
Hammarstedt, 2013; Pedulla, 2014; Pichler & Holmes IV, 2017).  
A investigação atual analisa o problema específico de gays e lésbicas em processos 
de recrutamento e seleção, nomeadamente a influência da orientação sexual, da identidade 
de género e da identidade homossexual na seleção ou exclusão dos candidatos. Croteau 
(1996) concluiu que uma das formas de discriminação mais comuns experienciadas por 
gays, lésbicas e bissexuais envolve as decisões de não contratar ou de despedir estes 
indivíduos com base na sua orientação sexual. Estas decisões baseiam-se em 
generalizações e estereótipos que influenciam negativamente as tomadas de decisão. Os 
estereótipos, entendidos como estruturas de crenças sobre atributos de um grupo de pessoas 
visíveis em todos os seus membros (Heilman, Manzi & Braun, 2015), são complexos, pois 
não assentam apenas na crença de que os gays são femininos e lésbicas são masculinas 
como também se definem pelo entendimento de feminilidade e masculinidade (Ahmed, 
Andersson & Hammarstedt, 2013), estando na base do desvio de género comummente 
atribuído à comunidade homossexual. Gilliland (1993) propõe que estes candidatos, que já 
foram discriminados no passado ou que pertencem a grupos frequentemente discriminados, 
percecionam e interpretam uma decisão de seleção negativa como mais injusta que outros 
grupos, nomeadamente de estatuto maioritário e dominante como os heterossexuais.  
A perspetiva de justiça organizacional distributiva (Gilliland, 1993) assenta nesta 
comparação que um candidato pode fazer em relação a outro candidato no que diz respeito 
ao perfil de ambos e aos resultados que atingiram (Gilliland, 1993): se num processo de 
recrutamento existe um candidato homossexual e um candidato heterossexual com 
competências idênticas e o indivíduo que passa para a fase seguinte é o candidato 
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heterossexual, sem que seja explicado o motivo da decisão ao candidato homossexual, isto 
pode gerar sentimentos de discriminação e que podem corresponder ou não à realidade. Já 
a justiça processual refere-se à perceção de justiça nos métodos utilizados na tomada de 
decisão, sendo que os indivíduos tendem a considerar estes processos mais justos quando 
podem contribuir para os mesmos ou partilhar a sua opinião (Gilliland, 1993). Bies e Moag 
(1986) falam de um terceiro nível de justiça, a internacional. Defende que o que é dito aos 
indivíduos e a forma como é dito influencia a perceção de justiça dos processos de decisão. 
As questões colocadas e as declarações feitas transmitem respeito ou escárnio e, como tal, 
influenciam a perceção de discriminação dos candidatos.  
Uma meta-análise de Tosi e Einbender (1985) revela que a quantidade e o tipo de 
informação fornecida aos recrutadores relativamente à oportunidade de trabalho e ao perfil 
dos candidatos podem reduzir significativamente o enviesamento de empregabilidade dos 
candidatos com base na sua orientação sexual. Os resultados indicam que os decisores com 
informação limitada tendem a efetuar avaliações com base em estereótipos (Van Hoye & 
Lievens, 2003).  
O estudo realizado por Pichler e Holmes (2017) concluiu que “gay and lesbian 
candidates were more likely to be perceived as unable to fit-in than heterosexual 
candidates. Perceptions of a lack of fitting in were negatively related to promotability 
ratings, as were beliefs about the controllability of sexual orientation.” (Pichler & Holmes, 
2017: 1). Neste sentido, quanto maior o ‘lack of fitting in’ dos candidatos a um emprego 
considerado pelos recrutadores, maior a sua crença de que a orientação sexual é 
controlável, e vice-versa. O objetivo do estudo era investigar o papel da orientação sexual 
dos candidatos na perceção dos decisores quanto à adequabilidade dos mesmos para 
oportunidades de trabalho e progressão na carreira, concluindo que os decisores homens 
estão mais suscetíveis de serem negativamente influenciados pela orientação sexual 
homossexual do que decisoras mulheres. Neste sentido, a revisão de literatura sugere que 
os candidatos homossexuais consideram que são discriminados em processos de 
recrutamento com base na sua orientação sexual.  
 
Hipótese 1: A perceção dos candidatos homossexuais indica discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na sua orientação sexual.  
 
Para investigar se a discriminação de lésbicas no mercado de trabalho existe, 
Weichselbaumer (2003) recorreu a um método de investigação experimental: enviar 
candidaturas para ofertas de emprego em que a única diferença consistia na existência de 
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indicadores de orientação sexual homossexual nos currículos, como: fotografia da 
candidata (mulheres masculinas: cabelo curto e escuro e roupa formal; mulheres femininas: 
cabelo longo e loiro e roupas elegantes e floridas), layout do currículo (mulheres 
masculinas: simples; mulheres femininas: mais agradável e criativo), passatempos 
(mulheres masculinas: canoagem, motociclismo, escalada; mulheres femininas: desenho e 
costura). Foram enviadas 1226 candidaturas para 613 ofertas de trabalho (nas áreas 
administrativa ou gerente de conta) na zona de Viena (Áustria) e teve duas fases: 
▪ Fase 1: envio de candidaturas (para as mesmas empresas) de mulheres 
heterossexuais femininas e lésbicas masculinas.  
▪ Fase 2: envio de candidaturas (para as mesmas empresas) de lésbicas 
femininas e mulheres heterossexuais masculinas.  
As conclusões indicam que a orientação sexual tem um impacto negativo para as 
mulheres homossexuais, ao contrário da identidade de género, que não tem um impacto 
significativo. Isto é, ser homossexual ou heterossexual tem efeito nos decisores, enquanto 
ser mais masculina ou feminina (identidade de género) não influencia o processo de tomada 
de decisão. A orientação sexual pode ser entendida como motivo de ‘lack of fitting in’, 
referindo-se à perceção de quão adequadas são ou não as caraterísticas dos candidatos para 
um determinado papel, grupo ou ambiente (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 
2005). Também Drydakis (2009) realizou um estudo experimental para estudar a influência 
da orientação sexual dos candidatos na perceção dos decisores. A investigação focou-se na 
incidência da discriminação enfrentada por homens gays em Atenas (Grécia) e consistiu 
no envio de um currículo de um candidato homem heterossexual e de um candidato gay 
para o mesmo recrutador, em que a diferença entre candidatos residida na participação ou 
não enquanto voluntário numa associação homossexual. Os resultados revelam que 14% 
dos candidatos homossexuais foram chamados para entrevista face a 40% dos candidatos 
heterossexuais. Os estudos (Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009) fazem a comparação 
entre homossexuais masculinos e femininos e entre homossexuais e heterossexuais.  
A investigação dedicada aos estereótipos sobre gays e lésbicas revelam que estes se 
têm mantido constantes ao longo das últimas décadas com estudos realizados em diferentes 
momentos temporais (Taylor, 1983; Haddock, Zanna & Esses, 1993; Kite & Whitley, 1996; 
Madon, 1997; Blashill & Powlishta, 2009; Drydakis, 2009; Pedulla, 2014; Pichler & 
Holmes IV, 2017). Apesar das evoluções legais em vários dos países onde estes estudos 
ocorreram (Estados Unidos da América, Bélgica, Suécia e Grécia), homens femininos e 
mulheres masculinas são entendidos como homossexuais. Por sua vez, aos homens gay e 
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às mulheres lésbicas tendem a ser atribuídas características de ambos os géneros (Kite & 
Deaux, 1987). A noção de que homossexuais possuem características que rompem com os 
tradicionais papéis de géneros tem início na teoria da inversão de género com Sigmund 
Freud (Kite e Deaux, 1987; Blashill & Powlishta, 2009). Segundo esta abordagem, homens 
homossexuais são mais parecidos com mulheres heterossexuais do que com homens 
heterossexuais e mulheres homossexuais são mais parecidas com homens heterossexuais 
do que com mulheres heterossexuais. Os estereótipos são formas de simplificar o mundo: 
os objetos são entendidos de uma única forma e esta categorização pode levar a que se 
considere que os homossexuais são atípicos do ponto de vista do género, uma vez que se 
os gays têm atração sexual por homens então devem partilhar mais características com 
mulheres heterossexuais; e se lésbicas têm atração sexual por mulheres então devem 
partilhar características com homens heterossexuais (Blashill & Powlishta, 2009).   
Compreender a influência dos estereótipos nas atitudes dos recrutadores 
relativamente a candidatos homossexuais exige a análise dos papéis de género 
desempenhados por lésbicas e gays. Os papéis de género são definidos pelos 
comportamentos, expectativas e conjuntos de funções construídas e categorizadas pela 
sociedade como sendo femininos ou masculinos e que estão incorporados no 
comportamento individual de homens e mulheres. São culturalmente considerados como 
apropriados para homens ou para mulheres (O’Neil, 1981) e raramente em simultâneo. O 
princípio é de que a masculinidade e a feminilidade estão em polos opostos (Blashill & 
Powlishta, 2009). À medida que a conceptualização dos papéis de género se foi desviando 
de uma teorização unidimensional para se tornar bidimensional (Bem, 1974), os indivíduos 
passaram a deter e expressar diferentes níveis de masculinidade e feminilidade e que vão 
para além da personalidade (Blashill & Powlishta, 2009). Esta bidimensionalidade inclui 
passatempos, interesses pessoais, formas de vestir, maneirismos e discurso. Todavia, os 
estereótipos são difíceis de mudar, uma vez que são despoletados automaticamente nos 
indivíduos. Assim, a evolução legislativa e laboral parece frequentemente estar desfasada 
da evolução social e cultural em que se inserem estas generalizações e deve ser 
acompanhada por investimento em educação da sociedade (Blashill & Powlishta, 2009).  
 
1.6.1. Os papéis de género: Lésbicas 
 A literatura científica associa as mulheres homossexuais a comportamentos 
considerados masculinos, através de posturas dominantes e assertivas, assim como maior 
desapego do que as mulheres heterossexuais (Riess, Safer e Yotive, 1974). Por sua vez, os 
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estereótipos acerca das mulheres (heterossexuais) partem do princípio de que são femininas 
e que não detêm algumas qualidades masculinas exigidas por alguns trabalhos como é o 
caso dos cargos de gestão (Powell & Butterfield, 1979; Schein, 2001). Esta construção 
social de feminilidade leva a que as mulheres sejam consideradas “desajustadas” para 
trabalho de género masculino (Heilman, 2001). O estilo pessoal e a orientação sexual são 
os gatilhos da “antipatia” por gays e lésbicas, uma vez que são a voz do desvio que os 
homossexuais protagonizam relativamente aos estereótipos dos papéis de género que 
compõem as identidades de género socialmente construídas (Laner & Laner, 1980; Ahmed, 
Andersson & Hammarstedt, 2013). Quando uma lésbica age de forma idêntica a mulheres 
heterossexuais femininas reduz a antipatia manifestada por outros. A masculinidade é 
responsável por comportamentos discriminatórios no caso de mulheres homossexuais, 
justificado pela rutura com identidades de género dominantes, nomeadamente as 
construções de “homem” e “mulher”. Embora as lésbicas sejam consideradas mais 
masculinas do que as mulheres heterossexuais, quando comparadas com homens 
heterossexuais são consideradas menos masculinas (Blashill & Powlishta, 2009).  
Klawitter e Flatt (1998) afirmam que 20% dos americanos não são a favor de iguais 
oportunidades de trabalho para gays e lésbicas. Weichselbaumer (2003) testou a 
discriminação de candidatas mulheres com base na orientação sexual e na identidade de 
género no mercado laboral austríaco através de um estudo experimental e concluiu que a 
identidade lésbica reduziu o convite para entrevistas em processos de recrutamento entre 
12 e 13 pontos percentuais e que se pode justificar por discriminação de colegas e / ou 
discriminação dos empregadores. Kite e Whitley (1996) concluem na sua meta-análise que, 
embora os homens (heterossexuais) revelem atitudes mais negativas contra gays do que 
lésbicas, homens e mulheres não diferem nas atitudes quanto a lésbicas e que enfrentam 
também comportamentos discriminatórios. A literatura dedicada à orientação sexual e 
rendimentos refere que as lésbicas estão em vantagem comparativamente às mulheres 
heterossexuais, sobretudo do ponto de vista dos rendimentos e da produtividade. No 
entanto, são discriminadas no processo de recrutamento, como revelou o estudo de 
Weichselbaumer (2003) e de Ahmed, Andersson e Hammarstedt (2013). Como resultado, 
admite-se a hipótese de os candidatos gay percecionam maior discriminação em processos 
de recrutamento e seleção comparativamente a candidatas lésbicas. 
 
Hipótese 2: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
com base na orientação sexual é maior em candidatos gay do que em candidatas lésbicas. 
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1.6.2. Os papéis de género: Homens gay 
Avaliadores homens heterossexuais tendem a avaliar candidatos gay com menos 
adequabilidade para uma determinada oportunidade de trabalho comparativamente a 
decisores mulheres heterossexuais (Kite & Whitley, 1996; Pichler, Varma & Bruce, 2010). 
Embora seja facilmente refutada a ideia de que todos os homens heterossexuais são 
homofóbicos, os estudos sugerem que os homens heterossexuais têm atitudes mais 
negativas sobre gays e lésbicas do que mulheres heterossexuais (Herek & Capitanio, 1995). 
A justificação para esta diferença de atitudes entre sexos pode residir na influência mais 
intensa do sistema de crenças sobre a homossexualidade em homens hetero do que em 
mulheres hetero e que incluem estereótipos sobre ser homem e mulher, atitudes sobre os 
papéis “certos” para os sexos e as perceções de quem supostamente “viola” o padrão 
“normal”. A meta-análise de Kite e Whitley (1996) reporta que as pessoas julgam com base 
na premissa de que se alguém é masculino em algum aspeto do seu comportamento também 
o será nos restantes aspetos do seu comportamento (igual para alguém com 
comportamentos femininos). Logo, estas crenças de género influenciam as atitudes quanto 
à homossexualidade (Carneiro, 2006), num quadro em que os homens heterossexuais 
surgem com crenças de género mais vincadas e rígidas do que as mulheres heterossexuais 
(Kite & Whitley, 1996). Neste sentido, se o recrutador for homem, a perceção de 
discriminação dos candidatos gay em processos de recrutamento e seleção é maior.  
 
Hipótese 3: A perceção de discriminação por parte de candidatos gay em processos 
de recrutamento e seleção com base na orientação sexual é maior se os recrutadores forem 
homens.  
 
O medo de sofrer discriminação ou de rejeição designa-se por estigma percebido e 
resulta do estatuto de minoria (Fingerhut, Peplau & Gable, 2010). Este estatuto, criado pela 
identidade social e de género, pode provocar elevados níveis de stress específicos de 
membros de um determinado grupo minoritário, como é o caso de gays e lésbicas, 
sustentado num conflito entre valores dominantes e minoritários (Meyer, 1995). A 
consequência é a hipervigilância que os indivíduos acabam por adotar e que pode ocorrer 
em situações de recrutamento e seleção, considerando que gays e lésbicas experienciam 
discriminação tanto a nível individual (assédio verbal) como a nível institucional, e de que 
a falta de proteção em cenários de discriminação laboral é um dos exemplos mais evidentes 
(Balsam, Beadnell & Molina, 2013). Meyer (2003) identifica duas categorias de stress 
relacionado com a homossexualidade: os fatores externos a gays e lésbicas e que não 
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dependem das perceções dos indivíduos sobre si próprios, uma vez que residem nas 
perceções e atribuições de terceiros e inclui a discriminação; e os fatores que nascem no 
interior dos elementos desta minoria sexual, relacionados com a perceção de que são 
estigmatizados socialmente e da existência de homofobia mas também com a avaliação 
negativa da sociedade sobre gays e lésbicas.  
Autores como Meyer (1995), Lewis, Derlega, Berndt, Morris e Rose (2001) e 
Swim, Person e Johnston (2009) revelam que o impacto de eventos de stress como a 
discriminação, o estigma percebido e a homofobia interiorizada no bem-estar de gays e 
lésbicas varia de acordo com os níveis de intensidade com que os indivíduos vivem estes 
eventos, a frequência de ocorrência deste tipo de eventos e o grau de pertença à identidade 
homossexual (a que Fingerhut, Peplau & Gable (2010) se referem como identidade gay. 
Por exemplo, quanto maior for a exposição de gays e lésbicas a atitudes e comportamentos 
negativos com base na sua orientação sexual protagonizados por heterossexuais, maior é a 
probabilidade de chegar ao final do dia com com níveis de ansiedade e ressentimento 
elevados (Swim, Person & Johnston, 2009). A exposição a estes eventos de stress e os 
efeitos no bem-estar dos indivíduos depende das identidades sociais.  
A identidade homossexual, frequentemente referida como identidade gay enquanto 
termo abrangente e que não se limita a homens homossexuais (Fingerhut, Peplau & Gable, 
2010), é preponderante na forma como gays e lésbicas entendem o seu ambiente social e 
como se relacionam com outras pessoas do mesmo grupo ou de grupos distintos. A 
revelação da sexualidade ou da orientação sexual é parte essencial desta identidade 
homossexual e do processo da sua formação (Cass, 1979) e cuja manifestação depende das 
perceções pessoais de cada indivíduo sobre os seus comportamentos e as consequências 
que resultam desta perceção: confusão, comparação, tolerância, aceitação, orgulho e 
síntese. O modelo parte do princípio que as pessoas desempenham um papel ativo na 
aquisição da identidade homossexual.  
A primeira fase da formação da identidade homossexual é a confusão identitária, 
em que o indivíduo começa a associar a homossexualidade às suas emoções e 
comportamento consciente. Isto pode gerar negação, redefinição de preconceitos internos 
ou início de processo de aceitação por via do autoconhecimento (Troiden, 1989). À medida 
que aceita a sua identidade, avança para a fase 2. Aqui, procura passar por heterossexual 
enquanto explora o seu autoconhecimento e descobre o significado de ser homossexual. 
Seguem-se a tolerância e aceitação: o indivíduo começa a rejeitar a noção de que é 
heterossexual e avança para a aceitação de que é homossexual. As influências externas têm 
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um papel crítico e podem ter efeitos positivos e negativos na formação da identidade 
homossexual (Cass, 1979; Troiden, 1989). Uma reação negativa de terceiros pode levar a 
perda de confiança e de autoestima, levando a que gays e lésbicas acabem por procurar 
indivíduos com interesses sexuais semelhantes. McCarn e Fassinger (1996) defendem que 
a formação desta identidade sexual depende da interação com a comunidade homossexual 
e com pessoas que permitam a partilha de experiências e a confirmação do processo. 
Chegamos finalmente ao orgulho e à síntese. Começa a integração da identidade pública e 
da identidade privada numa única identidade e que deixa de ser definida pela orientação 
sexual. Os indivíduos podem não revelar a sua orientação sexual em todas as esferas sociais 
que integram e alguns nunca chegam à esta fase de vivência plena da identidade 
homossexual (Troiden, 1989).  
Homens e mulheres homossexuais que se reconhecem de forma mais elevada com 
esta identidade homossexual revelam melhor saúde mental e bem-estar psicológico (Cass, 
1979). Esta medição de pertença à identidade social depende de variáveis como: 
participação em atividades relacionadas com a comunidade LGBT, compromisso de 
identidade e nível de abertura quanto à sua identidade (Fingerhut, Peplau & Gable, 2010). 
Assim, aqueles que têm fortes relações com a comunidade LGBT e uma identidade 
homossexual positiva tendem a sentir-se melhor consigo mesmos (Frable, Wortman & 
Joseph, 1997; Fingerhut, Peplau & Ghavami, 2005). Contudo, os membros da comunidade 
LGBT que reportam mais discriminação são os que se identificam mais com a comunidade 
e a identidade homossexual, enquanto os indivíduos que se identificam em níveis inferiores 
reportam menores comportamentos discriminatórios. Estes membros mais próximos da 
identidade homossexual revelam, no entanto, menores níveis de estigma percebido.  
À medida que gays e lésbicas vivem a sua orientação sexual de forma transparente, 
aumenta o risco de serem alvo de discriminação, violência e preconceito (Meyer, 1995). 
Embora a maior transparência quanto à orientação sexual pareça refletir-se nestes 
comportamentos negativos por parte de terceiros, a investigação (Frable, Wortman & 
Joseph, 1997) revela também que estes indivíduos partilham níveis de estigma percebido 
inferiores aos que têm uma postura mais discreta quanto à sua orientação sexual e 
identidade social. Esta conclusão pode ser justificada pelo facto de quanto maior a ligação 
com a identidade e comunidade homossexual, maior a tendência para afastar mensagens 
culturais que estigmatizem e demonizam a homossexualidade (Fingerhut, Peplau & Gable, 
2010). Admite-se, então, a hipótese de que quanto maior o grau de conforto dos candidatos 
gay e lésbicos com a sua identidade homossexual menor a perceção de discriminação.  
 
 
39 
 
 
Hipótese 4: A identidade homossexual para candidatos gays e lésbicos está 
relacionada negativamente com a perceção de discriminação em processos de recrutamento 
e seleção.  
 
Os motivos sugeridos pelos autores para justificar esta capacidade de desvalorizar 
comportamentos discriminatórios e, consequentemente, menor estigma percebido, são: 
maior sentido de si próprio, valorização da orientação sexual na construção da identidade 
e acesso a mecanismos de apoio existentes na comunidade LGBT. Deste modo, a 
importância da orientação sexual para a identidade de cada pessoa pode influenciar o 
estigma percebido assim como a exposição a discriminação, preconceito e violência, 
levando os candidatos homossexuais em momento de recrutamento e seleção, dependendo 
da sua perceção de ameaça de estereótipos negativos perante os recrutadores, a adaptar-se 
ou não de forma a conseguirem uma aproximação ao membro de um grupo dominante 
(Guimond, Chatard, Martinot, Crisp, & Redersdorff, 2006). Este processo de ‘self-
stereotyping’ ocorre através hipervigilância crónica identificada por Meyer (1995) e em 
que a ameaça do estereótipo negativo se relaciona positivamente com a perceção de 
discriminação em contextos de recrutamento e seleção.  
 
Hipótese 5: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
está relacionada positivamente com o fingimento da vivência homossexual. 
 
Os estereótipos sobre homens homossexuais incluem características e qualidades 
femininas: bons ouvintes, abertos quantos aos seus sentimentos, calorosos nas relações, 
femininos e sensíveis (Haddock, Zanna e Esses, 1993; Madon, 1997; Taylor, 1983). Estes 
estereótipos colidem com as características tradicionalmente atribuídas aos homens: 
independentes, assertivos, bem-sucedidos (Heilman, Manzi & Braun, 2015), machos e 
fortes (Horvath & Ryan, 2003) e que são encontradas nos estereótipos de mulheres 
homossexuais. Os candidatos gay são entendidos como “violadores” de estereótipos, 
produzindo sentimentos de aversão e indignação (Pedulla, 2014). Desafiar as 
generalizações estereotipadas de masculinidade heterossexual pode resultar na perceção de 
que os gays são ameaças, uma vez que colocam em causa crenças, normas e expectativas 
sobre identidades de género (Pedulla, 2014).   
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As estruturas de crenças de cada indivíduo têm implicações significativas na 
perceção de como homens e mulheres se ajustam a diferentes tipos de trabalho. A perceção 
de ‘lack of fit in’, ou desajuste face ao tipo de trabalho, é provocada pela perceção de 
incompatibilidade ou divergência entre o que se acredita que são as características dos 
homens (heterossexuais por defeito enquanto orientação sexual e identidade de género 
dominante) e as competências necessárias para se ter um bom desempenho em funções 
categorizadas como sendo dominadas por homens. Perante este cenário, gays são 
considerados incompatíveis. Esta é a premissa que sustenta o modelo de ‘lack of fit’ de 
Heilman (1983, 2001) e cujos efeitos se sentem nos processos de tomada de decisão. Isto 
porque promovem análises distorcidas dos perfis dos candidatos, sejam gays ou lésbicos 
(Heilman, 2001). Os recrutadores heterossexuais, e perante candidatos homossexuais, 
consideram a sua orientação sexual superior à das pessoas que estão a avaliar, numa 
materialização do heterossexismo. Consequentemente, surgem atitudes negativas com as 
minorias sexuais (Pratto, Sidanius, Stallworth & Malle, 1994; Whitley & Lee, 2000).  
Everly, Unzueta e Shih (2016) reportam na investigação experimental que 
conduziram em 2016, nos EUA, que homens heterossexuais avaliam gays e lésbicas como 
menos adequados para oportunidades de trabalho do que candidatos heterossexuais. Por 
sua vez, as mulheres heterossexuais avaliam gays e lésbicas com níveis de empregabilidade 
mais elevados do que candidatos heterossexuais. O estudo experimental concluiu ainda que 
a perceção de ajuste (‘fit in’) do candidato ao trabalho é mediada pelas perceções de 
competência que os participantes tinham do mesmo. Todavia, a desvantagem atribuída a 
gays e lésbicas por avaliadores homens heterossexuais, comparativamente a candidatos 
heterossexuais, não era expressiva estatisticamente. Quando se analisa os dados obtidos do 
estudo experimental com 110 participantes, conclui-se que as mulheres consideram os 
candidatos homossexuais mais adequados do que os candidatos heterossexuais, em tudo 
semelhantes nas competências para a oportunidade de trabalho em causa. 
 
1.6.3. A influência do sexo dos decisores no processo de recrutamento 
Pichler, Varma, & Bruce (2010) reportam cinco variáveis correlacionadas na sua 
investigação experimental para avaliar as atitudes dos avaliadores: orientação sexual do 
candidato, género do candidato, género do avaliador, género do trabalho e formação em 
gestão de diversidade. Os autores alertam para a importância de analisar e considerar o 
papel do género de trabalho nos comportamentos discriminatórios na empregabilidade de 
homossexuais, ou seja, se determinada profissão é neutra ou se é dominada por homens ou 
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por mulheres, sendo que, caso seja dominada por um sexo, terá identidades de género 
associadas. Poderá verificar-se a influência do heterossexismo nas tomadas de decisão. O 
estudo revelou que em todos os cenários em que o candidato estava desajustado face ao 
trabalho (por exemplo: homem heterossexual enfermeiro, gestor de vendas gay, gestora de 
vendas heterossexual), os participantes homens classificaram os candidatos como menos 
adequados para os respetivos lugares comparativamente às avaliadoras mulheres.  
O género de trabalho diz respeito ao nível de integração de estereótipos 
(características) da masculinidade e/ ou feminilidade (identidade de género) em 
determinado trabalho (Kite & Deaux, 1987; Kite, 1994; Chung, 1995). Partindo da teoria 
da orientação sexual dominante (Pratto, Sidanius, Stallworth & Malle, 1994), defende-se 
que os decisores do grupo de orientação sexual dominante são mais propensos a discriminar 
pessoas de grupos minoritários e considerados membros de classes inferiores, onde se 
inserem os gays e lésbicas. Assim, o género de trabalho consolida-se enquanto fator crítico 
nas atitudes de discriminação em decisões relacionadas com o emprego, pois quando as 
características de género de um candidato são incongruentes com o género do trabalho a 
que está a concorrer, o candidato será considerado como não correspondendo ao perfil 
procurado (Heilman, 1983, 2001).  
O conceito de ‘preconceito sexual’ (‘sexual prejudice’), introduzido por Herek 
(2000), é também um fator relevante na análise do papel que o sexo dos recrutadores 
desempenha no processo de tomada de decisão dos mesmos. Refere-se a atitudes negativas 
baseadas na orientação sexual (Herek, 2000), e em que os homens parecem mais negativos 
do que as mulheres. Este padrão é associado à influência do sistema de crenças sobre 
género que cada sexo tem quanto à homossexualidade e que inclui estereótipos sobre 
homens e mulheres. A investigação de Kite & Whitley (1996) revela que os julgamentos 
das pessoas sobre outros têm como princípio que se alguém é masculino ou feminino em 
determinado aspeto também o será em todos os aspetos do seu comportamento. Se as 
mulheres tendem a categorizar gays e lésbicas como um grupo em desvantagem (ou 
minoria), os homens entendem os membros da comunidade homossexual como 
“violadores” dos papéis de género (Herek, 2000).   
A pesquisa dedicada à estigmatização de gays e lésbicas em contexto profissional 
concentra-se no conceito de heterossexismo laboral, enquanto “sistema de crenças que 
valoriza a heterossexualidade como superior ou mais ‘natural’ que a homossexualidade” 
(Morin, 1977: 629) e nos indicadores de diferenças individuais desta minoria para prever 
atitudes negativas sobre a mesma. Por indicadores de diferenças individuais consideramos 
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aspetos comportamentais, vestuário, discurso e maneirismos com potencial para distinguir 
candidatos homossexuais e heterossexuais. Estes indicadores integram os estereótipos de 
masculinidade e feminilidade (Oswald, 2007).  
Considerando o quadro teórico, os s papéis de género desempenham uma influência 
nuclear na forma como gays e lésbicas são percecionados, com os gays entendidos como 
femininos e as lésbicas como masculinas. Esta teoria da inversão de papéis implícita na 
homossexualidade refere também que estes papéis de género invertidos têm impacto nos 
comportamentos de heterossexuais com gays e lésbicas. Kite e Deaux (1986) referem que 
quando um homem heterossexual com atitudes mais positivas relativamente à 
homossexualidade, mas ainda com estigma, antevê interação com gays estará mais 
predisposto a falar sobre mulheres. Já homens heterossexuais com atitudes mais negativas 
relativamente à homossexualidade tendem a falar de atividades associadas à 
masculinidade. Neste sentido, os estereótipos acerca de gays e lésbicas afetam o modo 
como os heterossexuais (homens) entendem e interagem com as minorias sexuais. De 
salientar que o modelo de ‘lack of fit’ não refere que é o sexo em si que determina a 
adequabilidade de um candidato, mas a perceção de ausência de certas características de 
género que são exigidas por determinados trabalhos e que provoca a sensação de falta de 
adequabilidade no decisor (Heilman, 2001). Ou seja, o desajuste entre candidato e 
oportunidade de trabalho ocorre quando candidatos femininos (mulheres heterossexuais e 
homens homossexuais) são considerados para géneros de trabalho masculinos e quando 
candidatos masculinos (homens heterossexuais e mulheres homossexuais) são 
considerados para género de trabalho femininos.  
A orientação sexual pode surgir enquanto vantagem ou desvantagem em processos 
de recrutamento, sendo que a perceção dos avaliadores relativamente à competência dos 
candidatos gay e lésbicos influencia as tomadas de decisão (Everly, Unzueta e Shih, 2016). 
Everly, Unzueta e Shih (2016) defendem que homens heterossexuais terão menor 
probabilidade de contratar gays e lésbicas em processos de recrutamento, 
comparativamente a mulheres heterossexuais. Neste sentido, os homens heterossexuais 
revelam maior tendência para discriminar gays e lésbicas em comparação a mulheres 
heterossexuais. Os autores sugerem que um dos argumentos explicativos desta diferença 
de avaliação dos candidatos entre decisores homens e mulheres se pode dever ao facto de 
as mulheres integrarem um grupo também ele estigmatizado, as mulheres, tornando-as 
mais sensíveis para comportamentos discriminatórios e deixando-as mais atentas para as 
interações interpessoais (Hall, 1978; Miller & Myers, 1998). O estudo conclui que gays e 
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lésbicas são considerados mais “contratáveis” por mulheres em processos de recrutamento 
comparativamente a candidatos hetero e que os homens tendem a ter mais comportamentos 
discriminatórios. Logo, ser homossexual não é necessariamente um obstáculo em 
processos de recrutamento, nomeadamente se forem mulheres a contratar. Estas subtilezas 
influenciam a ocorrência ou a ausência de comportamentos discriminatórios em contexto 
laboral, sendo que a opinião pública, o quadro legal e social, e o contexto organizacional 
podem revelar padrões de comportamento distintos.  
A assimetria entre opinião pública e perceção da homossexualidade em contexto 
laboral é trabalhada por Ahmed, Andersson e Hammarstedt (2013) no primeiro estudo 
experimental dedicado à discriminação com base na orientação sexual em processos de 
recrutamento na Suécia. Embora a opinião pública na Suécia seja uma das mais liberais e 
tolerantes do mundo (Gerhards, 2010), esta investigação indica que gays e lésbicas são 
confrontados com situações problemáticas em contextos profissionais que os trabalhadores 
heterossexuais não enfrentam. Porém, os estudos dedicados à perceção de mulheres 
heterossexuais sobre mulheres lésbicas são escassos (Everly, Unzueta & Shih, 2016). Logo, 
a investigação sobre a forma como a orientação sexual tem influência nas atitudes de 
mulheres heterossexuais perante gays e lésbicas necessita de mais desenvolvimento. O que 
as investigações existentes indicam é que as mulheres têm atitudes mais positivas com gays 
do que com lésbicas ou homens e mulheres heterossexuais em processos de recrutamento 
(Kite & Whitley, 1996; Barlett, Patterson, VanderLaan e Vasey, 2009).  
 Badgett (1996) fala em estereótipos sobre as lésbicas, comparativamente a mulheres 
heterossexuais, e que podem ajudar esta minoria sexual a ser percecionada como mais 
competente em contextos empresariais: maior orientação para a carreira em detrimento da 
família (Peplau & Fingerhut, 2004), combinada com menor probabilidade de serem mães 
(Kite & Deaux, 1987). Do ponto de vista organizacional, temos estereótipos que se 
traduzem em menores custos para as empresas, por exemplo no que diz respeito à 
maternidade. Tratam-se de qualidades valorizadas em contextos de negócios (Peplau & 
Fingerhut, 2004). Quando se analisa a perspetiva de homens heterossexuais, estas 
qualidades não são reconhecidas tão facilmente em gays e lésbicas. Esta escala de 
“homopositividade”, que mede os estereótipos positivos atribuídos a homossexuais, inclui 
pontos como o facto de se considerar que os homens gay são mais inteligentes do que os 
homens hetero (Morris & Bearden, 2007). O que Everly, Unzueta e Shih (2016) sugerem 
é que a perceção dos avaliadores sobre a competência e “entusiasmo” ou “afeto” (warmth) 
dos candidatos homossexuais irá mediar a relação que se estabelece entre orientação sexual 
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dos mesmos e a sua adequabilidade (fit-in) para uma oportunidade de trabalho. Esta 
hipótese tem como base a teoria de Fiske, Cuddy, Glick e Xu (2002), denominada de 
‘modelo de conteúdo do estereótipo’ (“stereotype content model”) e que, enquanto teoria 
sociopsicológica, identifica duas dimensões da perceção social: competência e ‘calor’ ou 
‘entusiasmo/ afeto’ (no sentido de pessoas com simpatia e calorosas).  
Os estereótipos estão dominados por estas variáveis e o facto de existirem 
estereótipos positivos numa destas variáveis não significa que a outra seja obrigatoriamente 
positiva e vice-versa. Os estereótipos podem ser positivos ou prejudiciais, seja intragrupo, 
seja intergrupo, e elementos como status e competição são essenciais para prever as 
dimensões dos estereótipos sobre determinado grupo (Fiske, Cuddy, Glick & Xu, 2002). 
Por exemplo, em grupos considerados não-competitivos, tende a existir o estereótipo 
positivo de que são “calorosos”, combinado com o estereótipo negativo de baixa 
competência. Este processo de estereotipagem serve para a manutenção da vantagem que 
grupos dominantes possuem face a grupos minoritários. Quanto ao elemento ‘status’, os 
grupos competitivos têm o estereótipo positivo de elevada competência e que se articula 
com o estereótipo negativo de baixo ‘calor’ ou entusiasmo. A investigação de Fiske, 
Cuddy, Glick e Xu (2002) considera que estas dimensões de estereótipos surgem de 
interações interpessoais e intergrupais. Em geral, existe interesse em perceber qual é a 
capacidade de lutar pelas suas intenções e quais são efetivamente as intenções do outro e 
que correspondem à competência e ao “calor”, respetivamente. Esta abordagem é relevante 
para compreendermos os sentimentos associados a grupos minoritários, uma vez que 
defende que as perceções que os grupos dominantes têm relativamente aos membros de 
grupos minoritários resultam das atribuições realizadas no que diz respeito às duas 
dimensões em análise. O sentimento de pena é associado a grupos “calorosos”, mas 
incompetentes, enquanto o sentimento de inveja acontece quando os grupos são 
competentes, mas pouco “calorosos”.  
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1.6.4. Os efeitos da discriminação nos candidatos homossexuais 
 As consequências indicadas por Estrada e Weiss (1999) assim como por Ahmed, 
Andersson e Hammarstedt (2013) revelam adaptações dos comportamentos dos 
discriminados (candidatos) perante os que discriminam (recrutadores), em que os 
estereótipos dos decisores influenciam as tomadas de decisão. No entanto, Canidu, Galdi e 
Maass (2013) sugerem que os membros de grupos minoritários respondem aos contextos e 
pistas que o mercado de trabalho vai fornecendo com mudanças nas suas identidades 
sociais e que incluem identidade e papel de género. Este comportamento provoca 
‘identidades sociais camaleónicas’, em que o contexto induz alterações na forma como os 
homossexuais constroem os seus próprios estereótipos e categorizações.  
A ameaça de estereótipo e/ ou a perceção de discriminação pode levar a que os 
candidatos optem por evitar a vivência de situações discriminatórias ou de estereótipo 
negativo. O mesmo não se verifica em membros de grupos sexuais dominantes, sendo que 
estas mudanças ocorrem em grupos estigmatizados e sensíveis a pistas de discriminação e 
ameaças de estereótipos. A presente investigação admite a relação negativa entre 
identidade homossexual e o fingimento da orientação sexual homossexual em processos de 
recrutamento e seleção.  
 
Hipótese 6: A identidade homossexual influência negativamente o fingimento da 
orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção. 
 
O conceito de ‘self-stereotyping’ diz respeito à forma como os indivíduos se 
entendem de acordo com os estereótipos existentes no grupo em que se inserem, mas 
também nos grupos com que interagem (Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987; 
Biernat, Vescio, & Green, 1996). Muitos homossexuais vivem conflitos internos e 
escondem ou camuflam a sua orientação sexual por medo de repercussões sociais em casa, 
na escola ou no trabalho (Crowson & Goulding, 2013). Segundo Turner, Hogg, Oakes, 
Reicher, e Wetherell (1987), o processo de transformação de uma categoria externa numa 
autodefinição interna ocorre por via do processo cognitivo de ‘auto-categorização’, ou 
‘self-stereotyping’, e que tem como propósito alterar a perceção do indivíduo de si mesmo 
de forma a aproximar-se às características e normas dos estereótipos do grupo a que se 
pertence ou deseja pertencer. A vontade de ser selecionado para uma oportunidade de 
trabalho pode levar o candidato a omitir a sua orientação sexual. Este fingimento pretende 
evitar o risco de ficar em desvantagem perante candidatos heterossexuais e reduzir o 
potencial de discriminação. De notar que esta maleabilidade dependerá da importância que 
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os indivíduos atribuem à sua orientação sexual na construção da sua identidade social. 
Portanto, considera-se que a perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito moderador na relação entre identidade homossexual e fingimento da 
orientação sexual homossexual, reduzindo ou mesmo alterando a direção dessa relação.  
 
Hipótese 7: A Perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
tem um efeito moderador na relação entre identidade homossexual e fingimento da vivência 
homossexual. 
 
Efetivamente, a influência do sentimento de pertença à minoria sexual e da 
identidade homossexual de cada indivíduo no bem-estar psicológico de gays e lésbicas 
também exige mais investigação. O envolvimento em associações LGBT pode diminuir o 
estigma percebido, mas também pode aumentar a vivência e perceção de discriminação. 
Finalmente, importa perceber se a identidade homossexual e a sua influência na perceção 
de discriminação e de estigma percebido é igual em diferentes horizontes temporais. Ou 
seja, o que Fingerhut, Peplau e Ghavami (2005) indicam é que a identidade tem um papel 
importante em moderar os efeitos de eventos de stress no momento imediato, mas, a médio 
e longo prazo, este papel não é claro, sendo que pode mesmo enfraquecer enquanto 
mediador. Neste sentido, importa analisar se a exposição a preconceito e discriminação ao 
longo do tempo tem impacto na forma como gays e lésbicas reagem em situações de stress, 
mas também no estigma percecionado e no bem-estar psicológico. 
 
Hipótese 8: A ameaça do estereótipo negativo relaciona-se positivamente com a 
perceção de discriminação em contextos de recrutamento e seleção. 
 
Os estudos da teoria da auto-categorização (Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & 
Wetherell, 1987) revelam que os processos de auto-categorização e de ‘auto-
estereotipização’ variam de acordo com os contextos e os indivíduos, mas também com 
esta exposição a eventos de stress. Existem duas variáveis que revelam ser particularmente 
relevantes em tornar a identidade social dos indivíduos mais saliente e que tem o propósito 
de aproximar a construção individual da sua identidade dos estereótipos de grupo: 
comparação intergrupo e de estatuto de minoria numérica (Simon & Hamilton, 1994), 
como por exemplo: homem-mulher, jovem-idoso e masculino-feminino. A autoconstrução 
de género congruente com os estereótipos atribuídos ao respetivo género é mais evidente 
quando se analisa e compara indivíduos de diferentes grupos do que no interior do mesmo 
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grupo. Esta comparação intergrupo permite salientar mudanças na autoconstrução e que se 
tornam tangíveis através das atitudes e comportamentos (Guimond, Chatard, Martinot, 
Crisp, & Redersdorff, 2006). A adaptação serve para aproximar o indivíduo que pertence 
a um grupo minoritário aos membros de grupos maioritários e assim evitar a materialização 
da ameaça de estereótipos percecionada pelos candidatos. 
 
Hipótese 9: A ameaça de estereótipo relaciona-se positivamente com o fingimento 
da orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção.  
 
A vivência de preconceito que gays e lésbicas experienciam por violarem os 
estereótipos de género, e enquanto membros de um grupo minoritário socialmente 
estigmatizado, repercute-se em danos para a saúde psicológica (Meyer, 1995; Fingerhut, 
Peplau & Gable, 2010). A exposição a eventos de stress, como os comportamentos 
discriminatórios e o estigma percebido, é comum a gays e lésbicas ao longo da sua vida, 
embora seja vivida de diferentes formas pelos indivíduos, assim como as reações a estas 
situações variam de acordo com cada pessoa. A personalidade de cada indivíduo (Bolger 
& Zuckerman, 1995), o suporte ou apoio social existente, o sentimento de pertença à 
comunidade e identidade homossexual, e a importância atribuída à orientação sexual na 
construção da sua identidade social (Fingerhut, Peplau & Gable, 2010) influenciam a forma 
como os indivíduos reagem e se expõem a estes eventos de stress.  
 
Hipótese 10a: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito moderador na relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da 
orientação sexual homossexual. 
 
Hipótese 10b: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito mediador na relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da 
orientação sexual homossexual, aumentando esta relação. 
 
 Finalmente, importa recordar as hipóteses de investigação da presente investigação, 
de forma a avançar para a abordagem metodológica e respetiva recolha de dados para 
posterior discussão dos objetivos de acordo com os objetivos definidos. As 10 hipóteses de 
investigação são:  
 
Hipótese 1: A perceção dos candidatos homossexuais indica discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na sua orientação sexual.  
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Hipótese 2: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
com base na orientação sexual é maior em candidatos gay do que em candidatas lésbicas. 
 
Hipótese 3: A perceção de discriminação por parte de candidatos gay em processos 
de recrutamento e seleção com base na orientação sexual é maior se os recrutadores forem 
homens.  
 
Hipótese 4: A identidade homossexual para candidatos gays e lésbicos está 
relacionada negativamente com a perceção de discriminação em processos de recrutamento 
e seleção.  
 
Hipótese 5: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
está relacionada positivamente com o fingimento da vivência homossexual. 
 
Hipótese 6: A identidade homossexual influência negativamente o fingimento da 
orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção. 
 
Hipótese 7: A Perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
tem um efeito moderador na relação entre identidade homossexual e fingimento da vivência 
homossexual. 
 
Hipótese 8: A ameaça do estereótipo negativo relaciona-se positivamente com a 
perceção de discriminação em contextos de recrutamento e seleção. 
 
Hipótese 9: A ameaça de estereótipo relaciona-se positivamente com o fingimento 
da orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção.  
 
Hipótese 10a: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito moderador na relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da 
orientação sexual homossexual. 
 
Hipótese 10b: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito mediador na relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da 
orientação sexual homossexual, aumentando esta relação 
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As hipóteses apresentadas integram-se nos seguintes objetivos nucleares:  
 
1. Analisar se os candidatos homossexuais (gays e lésbicas) consideram ser 
avaliados menos favoravelmente, e por isso prejudicados nas suas 
oportunidades de trabalho, em contextos de recrutamento e seleção 
comparativamente a candidatos heterossexuais;  
 
2. Estudar se os candidatos gay têm maior perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção comparativamente a candidatas lésbicas e 
se essa perceção é influenciada pelo facto de o recrutador ser homem ou mulher. 
 
3. Compreender a influência da identidade homossexual e da ameaça de 
estereótipo dos candidatos gays e lésbicos na perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual e perceber 
o seu impacto na forma como os homossexuais vivenciam a sua 
homossexualidade. 
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Capítulo 2. Método  
O presente capítulo apresenta a abordagem metodológica adotada para a 
concretização da investigação assim como os objetivos do estudo, os procedimentos 
seguidos e a caracterização da amostra.  
 
2.1.Abordagem metodológica 
A abordagem metodológica para esta investigação é quantitativa e exploratória, 
partindo do conhecimento teórico existente. Neste sentido, temos inquéritos por 
questionário disponíveis online para participantes em Portugal (continente e ilhas). 
Partindo da assunção de que a discriminação de candidatos em processos de recrutamento 
com base na orientação sexual resulta da relação entre diferentes variáveis, nomeadamente 
orientação sexual do candidato, género do candidato, género do avaliador e género do 
trabalho (Pichler, Varma, & Bruce, 2010), o estudo pretende explorar a relação entre a 
orientação sexual dos candidatos em processos de recrutamento e a perceção dos 
candidatos de discriminação perpetrada pelos decisores. Considerando os fins 
exploratórios inerentes ao presente estudo, a técnica de inquérito por questionário é a mais 
adequada para a concretização dos mesmos, uma vez que se pretende recolher a maior 
quantidade possível de informações sobre as perceções de cada participante quanto ao 
modo como vivenciam os processos de recrutamento no contexto laboral português, 
valorizando o ponto de vista de cada um. Recolhidos os dados, a análise será crítica para 
obter um quadro que cruza o enquadramento teórico do tema com as informações 
partilhadas pelos participantes, a partir de experiências na primeira pessoa enquanto 
potenciais vítimas de comportamentos discriminatórios.  
As hipóteses resultam da teoria e serão operacionalizadas e testadas através dos 
resultados e respetiva análise dos dados provenientes da aplicação do inquérito. Após a 
recolha e análise dos dados, regressamos às questões da investigação de forma a verificar 
a sua corroboração ou infirmação.  
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2.2.Objetivos 
A investigação tem como propósito explorar se os candidatos gays e lésbicos 
consideram que sofrem de discriminação em processos de recrutamento no mercado de 
trabalho português, tendo como base a sua orientação sexual homossexual. De forma a 
concretizar o objetivo deste projeto, foram determinados os seguintes objetivos específicos:  
 
1. Analisar se os candidatos homossexuais (gays e lésbicas) consideram ser 
avaliados menos favoravelmente, e por isso prejudicados nas suas 
oportunidades de trabalho, em contextos de recrutamento e seleção 
comparativamente a candidatos heterossexuais;  
 
2. Estudar se os candidatos gay têm maior perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção comparativamente a candidatas lésbicas e 
se essa perceção é influenciada pelo facto de o recrutador ser homem ou mulher. 
 
3. Compreender a influência da identidade homossexual e da ameaça de 
estereótipo dos candidatos gays e lésbicos na perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual e perceber 
o seu impacto na forma como os homossexuais vivenciam a sua 
homossexualidade. 
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a. Procedimentos de recolha de dados 
A investigação metodológica adotou o método quantitativo com o objetivo de 
estudar a perceção de candidatos/as quanto à existência de discriminação em processos de 
recrutamento no mercado laboral português. A utilização de inquéritos por questionário 
permite a recolha de dados em larga escala, distribuída por vários pontos geográficos do 
território nacional, abrangendo diferentes setores de negócios e integrando várias 
experiências individuais. Foi assegurada o anonimato de todos os participantes.  
O início do inquérito anónimo integra a descrição dos objetivos do estudo, 
garantindo a confidencialidade dos dados. Após a recolha dos dados, foi realizada a análise 
dos mesmos, procurando-se uma generalização simplificada da informação.  
O inquérito esteve disponível apenas para gays e lésbicas, com questões iniciais 
para exclusão de participantes com outras orientações sexuais, e que estejam a participar à 
data do mesmo ou já tenham participado em processos de recrutamento para oportunidade 
de trabalho. Foi divulgado junto de associações LGBTI, nomeadamente da ILGA e do 
Centro GIS, da Comissão para a Cidadania e a Igualdade de Género, de plataformas digitais 
de informação como a Direitos LGBTI, e da Faculdade de Economia da Universidade do 
Porto (através de email dinâmico). O inquérito foi respondido via web através da 
plataforma Google Forms. O período de resposta decorreu entre 15 de Maio e 15 de Junho 
de 2019 e resultou na obtenção de 51 respostas válidas de um universo de 95 respostas. Os 
44 questionários considerados inválidos resultam da resposta negativa à questão 10 “Está 
ou esteve em algum processo de recrutamento e seleção para uma oportunidade de 
trabalho?”. Esta opção resulta do objetivo de estudar a perceção de discriminação de 
candidatos homossexuais que tenham participado em processos de recrutamento e seleção. 
 
b. O questionário 
O questionário, composto por 20 perguntas, está organizado em 10 grupos de 
questões. O primeiro grupo refere-se a questões demográficas enquanto os demais 
pretendem analisar os quatro fatores abaixo indicados.  
Os participantes descreveram a sua perceção de discriminação em processos de 
recrutamento e seleção no mercado de trabalho português com base na orientação sexual 
homossexual. Os quatro fatores (orientação sexual, identidade homossexual, situações de 
discriminação e ameaças de estereótipo) são descritos abaixo.   
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Orientação sexual 
 A orientação sexual foi avaliada em dois níveis distintos: 1 – candidatos; 2 – 
recrutadores. O inquérito questiona sobre a orientação sexual dos candidatos, sendo 
obrigatório ser homossexual para prosseguir no inquérito, e sobre a orientação sexual 
percebida dos recrutadores para avaliar se existe correlação entre perceção de 
discriminação em processos de recrutamento e seleção e orientação sexual dos candidatos 
e dos recrutadores. A orientação sexual percebida significa que é com base na perspetiva 
dos candidatos e que pode corresponder ou não à verdade. As questões elaboradas para 
analisar este fator têm como ponto de partida o estudo de Pichler e Holmes IV (2017) e que 
considera que os candidatos homossexuais têm menos probabilidade de fit-in do que 
candidatos heterossexuais. Indica ainda que os decisores masculinos estão mais suscetíveis 
de serem negativamente influenciados pela orientação sexual homossexual dos candidatos 
do que decisores femininos. A orientação sexual é uma variável crítica no estudo de 
situações de discriminação em processos de recrutamento e seleção, a par do sexo dos 
candidatos, do sexo dos recrutadores e do género de trabalho (Pichler, Varma & Bruce, 
2010; Weichselbaumer, 2003; Pichler, Varma & Bruce, 2010), sendo que gays e lésbicas 
experienciam diferentes situações de discriminação e de ameaças de estereótipos (Ahmed, 
Andersson & Hammarstedt, 2013). Neste sentido, foram colocadas questões como: “Qual 
é a sua orientação sexual”; “Qual lhe pareceu ser a orientação sexual do recrutador?”; e 
“Como é que identificou a orientação sexual do recrutador?”.  
 
Identidade homossexual 
De forma a avaliar o grau de pertença e de identificação dos participantes com a 
identidade homossexual, o questionário ‘Multigroup Ethnic Identity Measure – Revised’ 
(Roberts, Phinney, Masse, Chen, Roberts & Romero, 1992) foi revisto e adaptado, 
considerando que o seu propósito original é avaliar a pertença de indivíduos a identidades 
étnicas. Esta adaptação sustentou-se no questionário desenvolvido por Fingerhut, Peplau e 
Gable (2010) no âmbito da investigação exploratória que realizaram nos EUA sobre 
identidade, stress de minorias e bem-estar psicológico na comunidade homossexual (gays 
e lésbicas). Os participantes classificaram numa escala de 1 a 5 (1 = discordo totalmente; 
5= concordo totalmente) o seu nível de concordância ou discordância relativamente a 
afirmações como: “Estou totalmente integrado(a) na comunidade homossexual”; “Sinto-
me bem por ser homossexual”; “Tenho orgulho na comunidade homossexual e no que 
conquistou, nomeadamente em termos de direitos sociais e igualdade de oportunidades”. 
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Situações de discriminação 
A ‘schedule of racist events scale’ (Landrine & Klonoff, 1996) foi a base utilizada 
para avaliar a perceção de discriminação de candidatos homossexuais em processos de 
recrutamento e seleção com base na sua orientação sexual. A adaptação desta escala foi 
realizada com base na investigação de Fingerhut, Peplau e Gable (2010), uma vez que os 
autores aplicaram a mesma para avaliar diferentes contextos sociais e a presente 
investigação se foca apenas na dimensão profissional e laboral. Os participantes indicaram 
numa escala de 1 a 6 (1 = nunca; 6 = sempre) a frequência com que experienciaram 
diferentes situações de discriminação, incluindo: “Foram-me solicitadas diretamente 
informações relativamente à minha orientação sexual”; “Foram feitos comentários 
depreciativos relativamente à homossexualidade”; “Foi-me indicado que não me 
enquadraria na cultura organizacional devido à minha orientação sexual”; “Foi-me 
solicitado que não partilhasse a minha orientação sexual no local de trabalho em caso de 
seleção”; e “Foi-me impedida a conclusão da candidatura à oportunidade de emprego 
devido á minha orientação sexual.”. Se a ‘schedule of racist events scale’ (Landrine & 
Klonoff, 1996) foi a base usada para medir a vivência de situações discriminatórias dos 
candidatos em processos de recrutamento e seleção, as crenças dos candidatos quanto à 
existência de discriminação e de diferenças entre gays e lésbicas foram medidas através da 
escala de 1 a 5 (1 = discordo totalmente; 5= concordo totalmente).  Os participantes indicam 
o seu nível de concordância ou discordância relativamente a várias afirmações como: “Os 
candidatos lésbicos (mulheres homossexuais) são mais discriminados em processos de 
recrutamento e seleção se os recrutadores forem mulheres?”; e “É muito provável que possa 
ser discriminado/a em futuros processos de recrutamento?”. Para tal, o questionário 
‘Multigroup Ethnic Identity Measure – Revised’ (Roberts, Phinney, Masse, Chen, Roberts 
& Romero, 1992) foi novamente revisto e adaptado. Este processo assentou no questionário 
desenvolvido por Fingerhut, Peplau e Gable (2010).  
 
Ameaças de estereótipo 
À semelhança do fator ‘Identidade homossexual’, a avaliação de ameaças de 
estereótipos foi classificada pelos participantes no inquérito online através de uma escala 
de 1 a 5 (1 = discordo totalmente; 5= concordo totalmente), estando baseada na adaptação 
do questionário ‘Multigroup Ethnic Identity Measure – Revised’ (Roberts, Phinney, Masse, 
Chen, Roberts & Romero, 1992) realizada por Fingerhut, Peplau e Gable (2010). Este 
grupo de questões tem como objetivo medir a relação entre a perceção de discriminação 
 
 
55 
 
dos candidatos em processos de recrutamento e seleção com o grau de ameaça de 
estereótipo negativo identificado por cada participante. Cada participante indicou o seu 
nível de concordância ou discordância relativamente a afirmações como: “Grande parte das 
pessoas considera que ser homossexual é um fracasso pessoal”; “Finjo ser heterossexual 
para não ser prejudicado em processos de recrutamento e seleção”; “Sinto-me 
desconfortável em processos de recrutamento e seleção por recear ser discriminado”; e “Ser 
abertamente homossexual pode prejudicar os candidatos em processos de recrutamento e 
seleção em Portugal”.  
 
Diferenças na discriminação de candidatos homossexuais  
O fator ‘Diferenças na discriminação de candidatos homossexuais’ foi avaliado 
pelos participantes no inquérito online através de uma escala de 1 a 5 (1 = discordo 
totalmente; 5= concordo totalmente), numa adaptação do questionário ‘Multigroup Ethnic 
Identity Measure – Revised’ (Roberts, Phinney, Masse, Chen, Roberts & Romero, 1992) e 
desenvolvida por Fingerhut, Peplau e Gable (2010). Pretende-se analisar se a perceção de 
discriminação em processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual é 
maior em candidatos gay do que em candidatas lésbicas. Cada participante indicou o seu 
nível de concordância ou discordância relativamente a questões afirmações como: “Os 
candidatos gays (homens homossexuais) são mais discriminados em processos de 
recrutamento e seleção do que candidatas lésbicas?”; “Os candidatos gays (homens 
homossexuais) são mais discriminados em processos de recrutamento e seleção se os 
recrutadores forem homens?”; “Os candidatos lésbicos (mulheres homossexuais) são mais 
discriminados em processos de recrutamento e seleção se os recrutadores forem mulheres?; 
e “A discriminação em processos de recrutamento com base na orientação sexual 
homossexual é mais intensa em que grupo?”. 
 
Vivência da homossexualidade 
A ‘schedule of racist events scale’ (Landrine & Klonoff, 1996) foi novamente a 
base utilizada, desta vez para avaliar o fator ‘’vivência da homossexualidade’. A adaptação 
da escala foi efetuada com base na investigação de Fingerhut, Peplau e Gable (2010) e tem 
como propósito estudar se a identidade homossexual dos candidatos influencia a a perceção 
de discriminação em processos de recrutamento e seleção. Os participantes indicaram numa 
escala de 1 a 6 (1 = nunca; 6 = sempre) a frequência com que já experienciaram as situações 
indicadas, nomeadamente: “Finjo ser heterossexual para não ser prejudicado em processos 
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de recrutamento e seleção”; “Finjo ser heterossexual no meu local de trabalho por medo”; 
e “Sinto-me desconfortável em processos de recrutamento e seleção por recear ser 
discriminado”. Adicionalmente, caso os participantes não se insiram na escala de 1 a 6, 
podem selecionar a opção “Não sei”.  
 
Características demográficas 
Os participantes indicaram o seu sexo legal, idade, nacionalidade, região de 
residência, estado civil, nível de escolaridade, área profissional e situação profissional e 
contratual.  
 
c. Modelo do inquérito  
O inquérito da presente investigação foi desenvolvido para analisar a perceção de 
discriminação dos candidatos em processos de recrutamento e seleção em Portugal com 
base na orientação sexual homossexual. Conforme indica a tabela 3 “Modelo do Inquérito”, 
os quatro fatores utilizados para a construção das questões aos participantes foram: 
orientação sexual, identidade homossexual, situações de discriminação e ameaças de 
estereótipo. Para cada fator ou variável, são atribuídos diferentes atributos e que resultam 
do enquadramento teórico previamente realizado. De forma a obter dados para posterior 
análise e corroboração ou refutação dos objetivos do estudo, assim como das hipóteses de 
investigação, são colocadas várias questões com propósitos específicos, nomeadamente de 
verificar se existe ou não perceção de discriminação nos participantes sobre processos de 
recrutamento e seleção no mercado laboral português.  
 
Tabela 3. Modelo do inquérito 
Fator Atributo analisado Questões Fonte 
Bibliográfica 
Orientação sexual 
do/a candidato/a 
- Homossexualidade.  
- Heterossexualidade.  
Qual é a sua orientação sexual? Fingerhut, Peplau 
& Gable (2010);  
 
Young-Bruchl 
(2010).  
 
Pichler e Holmes 
IV (2017) 
 
O seu CV possui indicadores da 
sua orientação sexual? 
Se o seu CV possui indicadores 
da sua orientação sexual, 
identifique quais são. 
De que forma vive a sua 
orientação sexual no local de 
trabalho? 
Orientação sexual 
do/ recrutador(a) 
- Homossexualidade.  
- Heterossexualidade.  
Qual lhe pareceu ser a orientação 
sexual do recrutador? 
Fingerhut, Peplau 
& Gable (2010);  
 Como é que identificou a 
orientação sexual do recrutador? 
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Qual era o sexo legal do 
responsável pelo processo de 
recrutamento? 
Young-Bruchl 
(2010).  
Identidade 
Homossexual 
 
 
- Pertença. 
- Identificação.  
- Suporte.  
 
Em que medida concorda com as 
seguintes afirmações? 
- Estou totalmente integrado(a) na 
comunidade homossexual.  
- Sinto-me bem por ser 
homossexual. 
- Penso frequentemente sobre a 
forma como a minha vida é 
influenciada pela minha 
orientação sexual.  
- Tenho orgulho na comunidade 
homossexual e no que conquistou, 
nomeadamente em termos de 
direitos sociais e igualdade de 
oportunidades. 
- Ser homossexual faz parte da 
minha identidade.  
- Costumo participar em eventos 
criados especialmente para a 
comunidade LGBT. 
Fingerhut, Peplau 
& Gable (2010). 
 
Situações de 
discriminação 
 
 
 
 
 
 
 
- Heterossexismo.  
- Sexo legal: candidatos e 
recrutadores.  
- Frequência: exposição dos 
candidatos a situações de 
discriminação.  
- Tipo: diferentes tipos de 
tratamento desigual em 
contexto laboral, 
nomeadamente em processos 
de recrutamento e seleção.  
Conhece e/ ou experienciou 
situações de discriminação em 
processos de recrutamento e 
seleção com base na orientação 
sexual homossexual? 
Landrine, H., & 
Klonoff, E.A. 
(1996);  
 
Fingerhut, Peplau 
& Gable (2010). 
 
Já lhe foi recusado emprego 
devido à sua orientação sexual? 
A sua orientação sexual prejudica 
o seu percurso profissional? 
Os candidatos homossexuais 
(gays e lésbicas) são 
discriminados nos processos de 
recrutamento e seleção em 
Portugal? 
Quantas vezes foi preterido/a 
(rejeitado/a) face a outros 
candidatos em processo de 
recrutamento e seleção por ser 
homossexual? 
Pense na última vez em que foi 
preterido/a (rejeitado/a) em 
relação a outros candidatos. Em 
que medida concorda com as 
seguintes razões para ter sido 
preterido/a. 
Caso considere que foi vítima de 
discriminação devido à sua 
orientação sexual (homossexual), 
em que medida concorda com a 
existência dos seguintes motivos 
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para ter sido preterido/a 
(rejeitado/a) em relação a outros 
candidatos? 
Fez queixa ou reportou a situação 
de discriminação? 
Considere o(s) processo(s) de 
recrutamento e seleção em que 
participou. Refira em que medida 
ocorreram as seguintes situações 
de discriminação.  
É muito provável que possa ser 
discriminado/a em futuros 
processos de recrutamento? 
Ameaças de 
estereótipo 
 
 
- Papéis de género.  
- Identidade de género.  
 
Em que medida concorda com as 
seguintes afirmações? 
- Grande parte das pessoas 
considera que ser homossexual é 
um fracasso pessoal.  
- A maioria das pessoas não 
aceitam ou não aceirariam ter um 
colega de trabalho homossexual.  
- Ser homossexual é uma 
desvantagem em processos de 
recrutamento e seleção face a 
candidatos heterossexuais.  
- Candidatos heterossexuais são 
preferidos em processos de 
recrutamento e seleção em 
detrimento de candidatos 
homossexuais. 
Turner, Hogg, 
Oakes, Reicher, & 
Wetherell (1987);  
 
Biernat, Vescio, 
& Green (1996); 
 
Crowson & 
Goulding (2013). 
 
Em que medida concorda com as 
seguintes afirmações? 
- A maioria dos recrutadores tem 
uma opinião negativa sobre a 
homossexualidade. 
- Ser abertamente homossexual 
pode prejudicar os candidatos em 
processos de recrutamento e 
seleção em Portugal. 
Diferenças na 
discriminação de 
candidatos 
homossexuais  
- Candidatos gay. 
- Candidatos lésbicos 
Os candidatos gays (homens 
homossexuais) são mais 
discriminados em processos de 
recrutamento e seleção do que 
candidatas lésbicas? 
Laner & Laner 
(1980) 
 
Ahmed, 
Andersson & 
Hammarstedt 
(2013) 
 
Kite & Whitley, 
(1996) 
 
Pichler, Varma & 
Bruce (2010) 
Os candidatos gays (homens 
homossexuais) são mais 
discriminados em processos de 
recrutamento e seleção se os 
recrutadores forem homens? 
Os candidatos lésbicos (mulheres 
homossexuais) são mais 
discriminados em processos de 
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recrutamento e seleção se os 
recrutadores forem mulheres? 
A discriminação em processos de 
recrutamento com base na 
orientação sexual homossexual é 
mais intensa em que grupo? 
Vivência da 
homossexualidade 
 
- Consequências. Indique a frequência com que as 
seguintes situações lhe 
aconteceram (1 = nunca e 6 = 
sempre): 
- Finjo ser heterossexual para não 
ser prejudicado em processos de 
recrutamento e seleção.  
- Finjo ser heterossexual no meu 
local de trabalho por medo.  
- Sinto-me desconfortável em 
processos de recrutamento e 
seleção por recear ser 
discriminado. 
Turner, Hogg, 
Oakes, Reicher, & 
Wetherell (1987 
 
 Biernat, Vescio, 
& Green (1996) 
 
Crowson & 
Goulding (2013) 
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d.  Amostra 
Colaborou na investigação um total de 51 sujeitos. A média de idades era de 31.4 
anos (DP = 7.4 anos) variando entre um mínimo de 18 e um máximo de 52 anos.  
A maioria era do género masculino (68.6%), solteira (82.4%), licenciada (54.9%), 
empregado com contrato sem termo (45.1%) e residia na Zona Norte (56.9%). Os 
homossexuais masculinos representavam 74.5% do total da amostra e os homossexuais 
femininos 25.5%. 
 
Tabela 4 - Caraterização sociodemográfica (N = 51) 
 
N % 
Idade 31.4 7.4 
Género   
      Mulher 16 31,4 
      Homem 35 68,6 
Estado civil   
Solteiro 42 82,4 
      União de facto (com pessoa do mesmo sexo) 7 13,7 
      Casado (com pessoa do mesmo sexo) 2 3,9 
Escolaridade   
      Ensino Básico – 2.º Ciclo (6º ao 8º ano) 1 2,0 
      Ensino Básico – 3.º Ciclo (9º ao 11º ano) 1 2,0 
      Ensino Secundário – (12º ano) 4 7,8 
      Curso Técnico Superior Profissional 1 2,0 
      Licenciatura 28 54,9 
      Mestrado 14 27,5 
      Doutoramento 2 3,9 
Situação profissional   
      A trabalhar com recibos verdes 3 5,9 
      Desempregado/a à procura do 1.º emprego. 1 2,0 
      Desemprego/a à procura de novo emprego. 6 11,8 
      Empregado com contrato a termo. 13 25,5 
      Empregado com contrato sem termo. 23 45,1 
      Estagiário/a. 1 2,0 
      Só Estudante. 4 7,8 
Orientação sexual   
      Gay (homossexual). 38 74,5 
      Lésbica (homossexual). 13 25,5 
Zona   
      Zona Norte 29 56,9 
      Zona Centro 2 3,9 
      Lisboa (e Vale do Tejo) 20 39,2 
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e.  Análise estatística 
A análise estatística foi efectuada com o SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences) versão 25.0 para Windows. Esta análise envolveu medidas de estatística 
descritiva (frequências absolutas e relativas, médias e respetivos desvios-padrão) e 
estatística inferencial. O nível de significância para rejeitar a hipótese nula foi fixado em 
(α) ≤ .05. Utilizou-se o coeficiente de consistência interna Alfa de Cronbach, o teste t de 
Student para uma amostra, o teste t de Student para amostras independentes, a análise 
factorial exploratória (AFE), a regressão linear simples e a regressão linear múltipla. 
Para evitar efeitos de multicolinearidade, o feito de moderação foi testado com as 
variáveis independentes centradas. A normalidade de distribuição das variáveis foi 
analisada com o teste de Shapiro-Wilk e a homogeneidade de variâncias com o teste de 
Levene. O efeito de mediação foi testado com a macro para SPSS denominada Process 
Andrew F. Hayes. 
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Capítulo 3. Resultados 
 No capítulo 3 são apresentados os resultados obtidos a partir do inquérito 
disponibilizado online. Os resultados são interpretados e apresentados tendo como ponto 
de partida os objetivos da investigação e discutidos à luz da evidência científica, 
procurando responder às hipóteses de investigação integradas ao longo do capítulo 1. 
Considerando a natureza exploratória desta investigação, é realizada uma abordagem 
sumária de forma a combinar os resultados obtidos e respetiva discussão com os estudos 
referidos no enquadramento teórico.  
 
3.1. Perceção de Discriminação 
Em relação ao primeiro objetivo, e que consiste em saber se os candidatos 
homossexuais consideram ser avaliados menos favoravelmente em contextos de 
recrutamento e seleção comparativamente a candidatos heterossexuais, analisamos as 
frequências de alguns itens que passamos a descrever.  
Quando inquiridos sobre se os candidatos homossexuais (gays e lésbicas) são 
discriminados nos processos de recrutamento e seleção em Portugal, 41.1% concordam 
com a afirmação e 37.2% discordam. 
 
 
Tabela 5 - Os candidatos homossexuais são discriminados 
 N % 
Discordo totalmente 7 13,7 
Discordo em parte 12 23,5 
Não concordo nem discordo 11 21,6 
Concordo em parte 17 33,3 
Concordo totalmente 4 7,8 
Total 51 100,0 
 
 
Uma proporção de 64.7% afirma que nunca foi preterido/a (rejeitado/a) face a 
outros candidatos em processo de recrutamento e seleção por ser homossexual. Contudo, 
35.3% consideram que já foram preteridos, assinalando as opções raramente (25,5%) ou 
muitas vezes (2%). 
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Tabela 6 - Preterido por ser homossexual 
 N % 
Nunca 33 64,7 
Raramente 13 25,5 
Às vezes 4 7,8 
Muitas vezes 1 2,0 
Total 51 100,0 
 
Quando questionados sobre de que forma vivem a sua orientação sexual no local de 
trabalho, 37.3% indicam que se trata de um assunto claro e sem tabus. Por sua vez, 33.3% 
falaram apenas com os colegas de trabalho mais próximos. 13,7% refere que nunca falou 
sobre a sua orientação sexual no local de trabalho.  
 
Tabela 7 - Orientação sexual no local de trabalho 
 N % 
1. É um assunto claro e sem tabus. 19 37,3 
2. Falei apenas com os colegas de trabalho mais próximos. 17 33,3 
3. Penso que as pessoas desconfiam, embora nunca tenha falado 
sobre isso. 
6 11,8 
4. Nunca falei sobre a minha orientação sexual no trabalho. 7 13,7 
5. Não se aplica a mim (nunca trabalhei). 2 3,9 
Total 51 100,0 
 
 
Uma proporção muito elevada (92.2%) afirma que nunca lhe foi recusado emprego 
devido à sua orientação sexual, embora 7.8% já o tenha sido (tabela 8). 
 
Tabela 8 – Recusa de emprego 
 N % 
Não 47 92,2 
Sim 4 7,8 
Total 51 100,0 
 
Cerca de 22% indica que o CV possui indicadores da sua orientação sexual, com 
destaque para a experiência de trabalho num grupo de defesa LGBTI. 
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Tabela 9 – CV com indicadores  
 N % 
1. O meu CV não tem indicadores da minha 
orientação sexual. 
40 78,4 
2. Experiência de trabalho num grupo de defesa 
LGBTI. 
11 21,6 
Total 51 100,0 
 
 
 
Para além desta análise descritiva, procedemos ainda a uma análise fatorial 
exploratória sobre a matriz das correlações dos itens relacionados com a discriminação em 
função da orientação sexual, com extração dos fatores pelo método das componentes 
principais, seguida de rotação Varimax. 
Os fatores comuns retidos foram os que apresentaram um eigenvalue (autovalor) 
superior a 1. A validade da análise fatorial foi feita através do KMO (0,726, razoável) e 
teste de Bartlett (significativo) e indica-nos valores aceitáveis para a sua prossecução. A 
análise fatorial convergiu para uma solução com duas componentes principais que 
explicam 65.1% da variância total.  
A saturação dos itens (> .40) em cada uma das componentes principais pode ser 
apreciada na tabela 7 “Análise fatorial relativa à percepção de discriminação”. A primeira 
componente principal integra os itens relacionados com a discriminação de discriminação 
vivenciada (DV) (49.8% de variância explicada) e a segunda componente os itens 
relacionados com a perceção da discriminação em geral (DG) (15.2% de variância 
explicada). A consistência interna, analisada com o coeficiente de consistência interna Alfa 
de Cronbach, varia entre um mínimo de .680 (fraco mas aceitável) a um máximo de .726 
(razoável). A categorização dos valores de Alfa segue o referenciado em Hill & Hill (2005). 
O item 2 foi eliminado por apresentar cargas repartidas pelos dos fatores e a cotação do 
item 7 foi revertida. 
 
Tabela 10 - Análise fatorial relativa à percepção de discriminação 
 
Componentes 
DV DG 
1. Já lhe foi recusado emprego devido à sua orientação 
sexual? 
,824  
2. A minha orientação sexual prejudica o meu percurso 
profissional. 
,459 ,487 
3. É muito provável que possa ser discriminado/a em futuros 
processos de recrutamento. 
 ,728 
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4. Já me foi recusado emprego devido à minha orientação 
sexual. 
,879  
5. Os candidatos homossexuais (gays e lésbicas) são 
discriminados nos processos de recrutamento e seleção 
em Portugal? 
 ,614 
6. Quantas vezes foi preterido/a (rejeitado/a) face a outros 
candidatos em processo de recrutamento e seleção por ser 
homossexual? 
,738  
7. Não há discriminação em processos de recrutamento com 
base na orientação sexual homossexual. 
 ,909 
   
Variância explicada 49.8 15.2 
Consistência interna (alfa de Cronbach) .680 .726 
 
 
Face à obtenção das duas variáveis que retratam a perceção de discriminação geral 
(DG) e a discriminação vivnciada procedemos ao teste da hipótese 1. 
 
Hipótese 1: A perceção dos candidatos homossexuais indica discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na sua orientação sexual. 
O valor obtido pelos sujeitos na variável perceção da discriminação geral (DG) foi 
de 3.41, que é significativamente superior ao ponto médio da escala (3), t(50) = 3.146, p = 
.003.  
O valor obtido pelos sujeitos na variável discriminação vivenciada (DV) foi de 1.04, 
que é significativamente inferior ao ponto médio da escala (3), t(50) = 1.04, p = .001. 
Confirma-se parcialmente a hipótese enunciada. 
 
Tabela 11 – Perceção da discriminação 
 Mínimo Máximo Média DP t 
DG 1,00 5,00 3,41 0,93 3.146** 
DV 0,67 3,33 1,04 0,61 -22,976*** 
                                 * p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
3.2. Diferenças na perceção de discriminação entre gays e lésbicas 
Em relação ao segundo objetivo, que procura estudar se os candidatos gay têm 
maior perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
comparativamente a candidatas lésbicas, e se essa perceção é influenciada pelo facto do 
recrutador ser homem ou ser mulher, elaboramos as hipóteses de investigação 2 e 3, e que 
testamos de seguida. 
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Hipótese 2: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção com base na orientação sexual é maior em candidatos gay do que em 
candidatas lésbicas. 
A perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção com base na 
orientação sexual é maior em candidatas lésbicas do que em candidatos gay (3.51 vs 3.38), 
não sendo a diferença estatisticamente significativa, t(49) = -.488, p = .656 (ver tabela 9).  
A perceção de discriminação vivenciada (DV) em processos de recrutamento e 
seleção com base na orientação sexual é maior em candidatas lésbicas do que em 
candidatos gay (1.18 vs 098), não sendo a diferença estatisticamente significativa, Z = -
1.600, p = .110. 
Não se confirma a hipótese enunciada. 
 
Tabela 12 – Perceção de discriminação e orientação sexual 
 
Gay 
(homossexual) 
 
Lésbica 
(homossexual) 
 
 M DP  M DP t 
DG 3.38 0.92  3.51 0.98 -.488 
DV 0.98 0.55  1.18 90 -1.600 
 
 
Hipótese 3: A perceção de discriminação por parte de candidatos gay em 
processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual é maior se os 
recrutadores forem homens.  
A perceção de discriminação geral por parte de candidatos gay em processos de 
recrutamento e seleção com base na orientação sexual é maior quando os recrutadores são 
homens (4.60 vs 3.13), sendo a diferença estatisticamente significativa, t(8) = 2.584, p = 
.032. Quanto à discriminação vivenciada de candidatos gay em processos de recrutamento 
e seleção, esta é maior quando os recrutadores são homens (2.33 vs 1.33), sendo a diferença 
marginalmente significativa, t(8) = 2.176, p = .061.  
Confirma-se a hipótese enunciada. 
 
Tabela 13 – Discriminação e género do recrutador 
 Homem  Mulher  
 M DP  M DP t 
DG 4.60 0.43  3.13 1.19 2.584* 
DV 2.33 0.88  1.33 0.52 2.176 
                         * p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
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3.3. A identidade homossexual e a ameaça de estereótipo na perceção de 
discriminação e no fingimento homossexual 
Quanto ao terceiro objectivo, e que consite em compreender a influência da 
identidade homossexual e da ameaça de estereótipo dos candidatos gays e lésbicos na 
perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção com base na orientação 
sexual, assim como o seu impacto na forma como os homossexuais vivenciam a sua 
homossexualidade, percorremos várias etapas para a análise dos dados. Primeiro, 
procedemos à redução das nossas variáveis de estudo através da análise fatorial, e que 
explicamos de seguida. 
 
A análise da estrutura relacional dos itens relacionados com a orientação sexual foi 
efetuada através da análise fatorial exploratória sobre a matriz das correlações, com 
extração dos fatores pelo método das componentes principais, seguida de rotação Varimax. 
Os fatores comuns retidos foram os que apresentaram um eigenvalue superior a 1. O valor 
do KMO foi de.729 (razoável) e o teste de Bartlett foi significativo. A análise fatorial foi 
forçada para extrair 3 componentes principais, de acordo com a revisão da literatura 
efetuada, e que explicam 60% da variância total. A saturação dos itens (> .40) em cada uma 
das componentes principais pode ser apreciada na tabela abaixo. A primeira componente 
principal integra os itens relacionados com a ameaça de estereótipo (AE) (34.5% de 
variância explicada), a segunda componente está relacionada com a vivência de fingimento 
homossexual (FH) (16.3) e a terceira com a identidade homossexual (IH) (8.4%). Os 
valores de consistência interna são superiores a .60. 
 
Tabela 14 – Análise fatorial relativa às restantes variáveis 
 
Componentes 
AE FH IH 
1. Ser homossexual é uma desvantagem em processos de recrutamento e 
seleção face a candidatos heterossexuais. ,786   
2. A maioria dos recrutadores tem uma opinião negativa sobre a 
homossexualidade. ,754   
3. Candidatos heterossexuais são preferidos em processos de recrutamento e 
seleção em detrimento de candidatos homossexuais. ,701   
4. A maioria das pessoas não aceitam ou não aceirariam ter um colega de 
trabalho homossexual. ,695 ,403  
5. Ser abertamente homossexual pode prejudicar os candidatos em processos 
de recrutamento e seleção em Portugal. ,688   
6. Grande parte das pessoas considera que ser homossexual é um fracasso 
pessoal. ,638   
7. Penso frequentemente sobre a forma como a minha vida é influenciada 
pela minha orientação sexual. ,612   
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8. Finjo ser heterossexual no meu local de trabalho por medo.  ,901  
9. Finjo ser heterossexual para não ser prejudicado em processos de 
recrutamento e seleção.  ,837  
10. Sinto-me desconfortável em processos de recrutamento e seleção por 
recear ser discriminado. ,491 ,502  
11. Costumo participar em eventos criados especialmente para a comunidade 
LGBT.   ,869 
12. Estou totalmente integrado(a) na comunidade homossexual.   ,793 
13. Ser homossexual faz parte da minha identidade.   ,629 
14. Tenho orgulho na comunidade homossexual e no que conquistou, 
nomeadamente em termos de direitos sociais e igualdade de 
oportunidades.   ,496 
    
Variância explicada 34.5 16.3 8.4 
Consistência interna (alfa de Cronbach) .864 .819 .688 
 
Na tabela 15 apresentamos as estatísticas descritivas dos valores obtidos nas 
variáveis em análise e os respectivos coeficientes de correlação. 
 
Tabela 15 – Estatísticas descritivas e análise correlacional 
 M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Sexo 1,31 0,4          
2. Idade 31,4 7,4 -,072         
3. Hab. Ac. 6,0 1,1 -,061 -,021        
4. Sit. Prof.  6,0 2,0 ,021 -,113 -,095       
5. OS 1,2 0,4 ,574** -,080 -,101 -,223      
6. IH 4,2 ,74 ,026 ,119 ,079 -,337* ,096     
7. AE 2,9 0,8 ,127 -,116 -,271 -,109 ,127 ,113    
8. FH 2,3 1,4 ,014 -,232 -,259 ,014 -,081 -,143 ,462**   
9. DG 3,4 0,9 ,049 -,070 -,344* -,231 ,064 ,195 ,731** ,365**  
10. DV 1,0 0,6 ,159 ,008 -,430** -,124 ,180 ,078 ,506** ,200 ,522** 
    Legenda: Sexo: 1 – Homem, 2 - Mulher; Idade: resposta aberta; Hab. Ac.: 1 - 1.º ciclo; 2 – 2.º 
ciclo; 3 - 3.º ciclo; 4 – Secundário; 5- Ensino de especialização tecnológica não superior; 6 -
Curso técnico superior profissional; 7 - Licenciatura; 8 - Mestrado; 9 - Doutoramento; Sit Prof.: 
1 - Estagiário/a; 2 - Empregado com contrato a termo; 3 - Empregado com contrato sem termo; 
4 - A trabalhar com recibos verdes; 5 - Desempregado/a à procura do 1.º emprego; 6 - 
Desemprego/a à procura de novo emprego; 7 - Só estudante; 8 - Doméstico/a; 9 -Reformado/a; 
10 - Outra situação; OS: 1 - Gay (homossexual); 2 - Lésbica (homossexual); 4 – Heterossexual; 
5 – Outra; Para as restantes variáveis foi utilizada uma escala de Likert de 1 a 5, em que 1 - 
Discordo totalmente e 5 - Concordo totalmente  * p ≤ .05 ** p ≤ .01 
   *** p ≤ .001 
 
A análise da tabela 15 “Estatísticas descritivas e análise correlacional” permite 
verificar que à medida que as habilitações académicas aumentam, a DG diminui. Podemos 
também verificar que a IH não se correlaciona com a DG nem a DV, pelo que é possível 
afirmar desde já que a hipótese de investigação 4 não é confirmada. A IH também não se 
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correlaciona com o FH e, neste sentido, a hipótese 6 também não é confirmada. Por sua 
vez, a hipótese 7 também não se verifica, tendo em conta que a DG naõ se correlaciona 
com a IH nem tem efeito significativo sobre o FH.  
Já a AE correlaciona-se positivamente com a DG e a DV, pelo que a hipótese 8 
mostra indícios de ser confirmada. A AE também se correlaciona positivamente com o FH, 
pelo que a hipótese 9 também revela indícios de ser confirmada.  
Finalmente a perceção de DG mostra uma correlação positiva com o FH, mas a DV 
não mostra correlação, pelo que a hipótese 5 é confirmada parcialmente.  
Passamos a apresentar as análises de regressão que permitem testar as hipóteses 
ainda com hipótese de serem confirmadas. 
 
Hipótese 5: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção está relacionada positivamente com o fingimento da vivência homossexual. 
A variância explicada do fingimento da orientação sexual homossexual pela 
perceção de discriminação é de 13.3%. O coeficiente de regressão é estatisticamente 
significativo (β = .365, p = .009). Como o coeficiente de regressão é positivo isso significa 
que quanto mais elevada é a perceção de discriminação mais elevado é o fingimento da 
orientação sexual homossexual.  
 
Tabela 16 – Perceção da discriminação e fingimento 
Modelo 
Unstandardized 
 Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constante) ,394 ,725  ,543 ,589 
DG ,563 ,205 ,365 2,742 ,009** 
                  * p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
Hipótese 8: A ameaça do estereótipo negativo relaciona-se positivamente com 
a perceção de discriminação em contextos de recrutamento e seleção. 
A variância explicada da perceção de discriminação pela ameaça de estereótipo é 
de 53.4%. O coeficiente de regressão é estatisticamente significativo (β = .731, p = .001). 
Como o coeficiente de regressão é positivo isso significa que quanto mais elevada é a 
ameaça de estereótipo mais elevada é a perceção de discriminação em contextos de 
recrutamento e seleção. Confirma-se a hipótese enunciada. 
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Tabela 17 – A ameaça de estereótipo e perceção de discriminação 
Modelo 
Unstandardized 
 Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constante) 1,167 ,313  3,732 ,000 
AE ,762 ,102 ,731 7,499 ,001*** 
                  * p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
Hipótese 9: A ameaça de estereótipo relaciona-se positivamente com o 
fingimento da orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção.  
A variância explicada do fingimento da orientação sexual homossexual pela ameaça 
de estereótipo é de 21.4%. O coeficiente de regressão é estatisticamente significativo (β = 
.462, p = .001). Como o coeficiente de regressão é positivo isso significa que quanto mais 
elevada é a ameaça de estereótipo mais elevado é o fingimento da orientação sexual 
homossexual. Confirma-se a hipótese enunciada. 
 
Tabela 18 – Identidade e ameaça estereótipo 
Modelo 
Unstandardized 
 Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constante) ,123 ,627  ,195 ,846 
AE ,743 ,204 ,462 3,651 ,001*** 
                  * p ≤ .05 ** p ≤ .01 *** p ≤ .001 
 
Hipótese 10a: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito moderador na relação entre a ameaça do estereótipo e 
fingimento da orientação sexual homossexual. 
A interacção entre a perceção de discriminação e a ameaça do estereótipo não tem 
um efeito significativo sobre o fingimento da vivência homossexual (β = -.184, p = .854). 
Não se confirma a hipótese enunciada. 
 
Tabela 19 – Interacção perceção de discriminação e identidade homossexual 
Modelo 
Unstandardized 
 Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constante) 2,333 ,213  10,960 ,000 
Perc Disc ,084 ,293 ,055 ,287 ,775 
 Ameaça Est ,668 ,308 ,416 2,171 ,035 
 
Interacção -,033 ,177 -,025 -,184 ,854 
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Hipótese 10b: A perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção tem um efeito mediador na relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento 
da orientação sexual homossexual, aumentando esta relação. 
Para testar a hipótese de que o efeito indireto da variável perceção de discriminação 
sobre a relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da vivência homossexual é 
estatisticamente significativo, conduzimos uma análise de mediação com recurso à 
PROCESS (Modelo 4). Nesta análise, a variável ameaça do estereótipo foi considerada 
como preditora (X), a variável perceção de discriminação foi mediadora (M) e a variável 
fingimento da vivência homossexual foi a critério (Y).  
O efeito indirecto da variável Perceção de discriminação (b = .676) não é 
estatisticamente significativo (p > .05). Assim, não se confirma o efeito de mediação da 
perceção de discriminação na relação entre relação entre ameaça do estereótipo e 
fingimento da vivência homossexual.  
 
Tabela 20 – Perceção de discriminação, ameaça do estereótipo e fingimento da vivência  
Modelo 4 M (P. Discrim.) Y (Fingimento) 
Antecedente Coef. S.E. Coef. S.E. 
X (Ameaça) .762 .102 .676 .301 
M (P. Discrim.) -- -- .743 .204 
     
 
 
 
 
 
  
 
 
72 
 
Capítulo 4. Discussão 
A presente investigação procurar estudar se os candidatos gay e lésbicos 
consideram que sofrem de discriminação em processos de recrutamento no mercado de 
trabalho português, respondendo aos objetivos: (1) Analisar se os candidatos homossexuais 
consideram ser avaliados menos favoravelmente, e por isso prejudicados nas suas 
oportunidades de trabalho, em contextos de recrutamento e seleção comparativamente a 
candidatos heterossexuais; (2) Estudar se os candidatos gay têm maior perceção de 
discriminação em processos de recrutamento e seleção comparativamente a candidatas 
lésbicas e se essa perceção é influenciada pelo facto de o recrutador ser homem ou mulher; 
(3) Compreender a influência da identidade homossexual e da ameaça de estereótipo dos 
candidatos gay e lésbicos na perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção com base na orientação sexual e o seu impacto na forma como os homossexuais 
vivenciam a sua homossexualidade. 
Para responder ao objetivo 1, devemos considerar vários resultados obtidos, 
inclusivamente a corroboração da hipótese de investigação 1. 41.1% dos inquiridos 
concordou com a afirmação de que os candidatos homossexuais são discriminados em 
processos de recrutamento e seleção em Portugal e 37.2 discordaram. Neste sentido, os 
candidatos homossexuais têm a perceção de que são prejudicados nas suas oportunidades 
de trabalho, comparativamente a candidatos heterossexuais. Esta conclusão surge em 
sintonia com várias investigações experimentais em diferentes mercados laborais, como o 
austríaco (Weichselbaumer, 2003), o grego (Drydakis, 2009, 2011), o norte-americano 
(Pichler, Varma & Bruce, 2010; Pedulla, 2014) e o sueco (Ahmed, Andersson & 
Hammarstedt, 2013), onde a orientação sexual dos candidatos é o principal atributo em 
análise, podendo ser investigado em interação com outros atributos, desde a quantidade de 
informação disponível ao sexo dos recrutadores e estereótipos existentes. Porém, 64.7% 
dos participantes revela que nunca foi preterido face a outros candidatos enquanto 35.2% 
indica que já foi rejeitado por ser homossexual.  
92.2% afirma que nunca viu recusada uma oferta de emprego devido à sua 
orientação sexual e apenas 7.8% revela que já teve recusas de oportunidades de trabalho 
por ser homossexual. Esta recusa pressupõe que os recrutadores percebem a orientação 
sexual dos candidatos ou desconfiam de que seja homossexual, através de diferentes 
indicadores, nomeadamente no currículo, com destaque para a experiência de trabalho num 
grupo de defesa LGBTI (21.6% da amostra). Os restantes 78.4% não têm indicadores da 
sua orientação sexual no CV.  
 
 
73 
 
A perceção dos candidatos homossexuais indica discriminação em processos de 
recrutamento e seleção com base na sua orientação sexual (hipótese de investigação 1), 
com o valor obtido pelos sujeitos na variável perceção da discriminação de 3.41, que é 
significativamente superior ao ponto médio da escala (3), t(50) = 3.146, p = .003. Esta 
verificação da hipótese é contrária ao estudo elaborado por Van Hoye e Filip Lievens 
(2003), em Flandres (Bélgica), e que concluiu que o recrutamento dos candidatos assenta 
na qualidade dos mesmos e não na discriminação com base na orientação sexual. Os autores 
consideram que a perceção de discriminação dos candidatos pode dever-se à falta de 
informação no momento de comunicar a decisão de não selecionar o/a candidato (Van 
Hoye & Lievens, 2003). Esta ausência de informação influencia a perceção de 
discriminação por parte dos candidatos, mas também as decisões tomadas pelos 
recrutadores (Phelps, 1972). Ou seja, quando os recrutadores têm informação incompleta 
sobre os candidatos tendem a considerar estereótipos, padrões ou características dedutíveis. 
Em processos de recrutamento, esta discriminação pode ocorrer quando o recrutador utiliza 
elementos nos currículos, como a participação em organizações de defesa de direitos da 
comunicado LGBT, a fotografia de apresentação, os passatempos e o design, para tomar 
decisões sobre o indivíduo.  
 
A análise dos resultados revela que a hipótese de investigação 2 não se confirma. O 
pressuposto de que a perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção 
com base na orientação sexual seria maior em candidatos gay do que em candidatas lésbicas 
não se verificou. Na realidade, a perceção de discriminação é maior em candidatas lésbicas 
do que em candidatos gay (3.51 vs 3.38). Por a diferença não é estatisticamente 
significativa, t(49) = -.488, p = .656. Ainda assim, a perceção de discriminação por parte 
de candidatos gay com base na orientação sexual é maior se os recrutadores forem homens 
(hipótese de investigação 3 confirmada). Ou seja, se o sexo dos candidatos parece não ter 
influência na perceção de discriminação dos próprios, o sexo dos recrutados parece 
influenciar esta perceção, uma vez que a diferença é estatisticamente significativa, t(8) = 
2.584, p = .032. A confirmação da hipótese 3 é consonante com a literatura que defende a 
maior probabilidade de candidatos gay serem considerados menos adequados para uma 
oferta de trabalho devido à sua orientação sexual do que trabalhadores heterossexuais, 
sobretudo se os decisores forem homens (Kite, & Whitley, 1996; Weichselbaumer, 2003; 
Pichler, Varma & Bruce, 2010). Neste sentido, teria sido igualmente interessante explorar 
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se a perceção de discriminação de candidatas lésbicas também é influenciada pelo sexo do 
recrutador, sendo um tópico a considerar para futuros estudos.  
A discriminação geral e a discriminação vivenciada é maior sempre que os 
recrutadores são homens: DG - 4.60 vs 3.13, sendo a diferença estatisticamente 
significativa, t(8) = 2.584, p = .032; DV - 2.33 vs 1.33, sendo a diferença marginalmente 
significativa, t(8) = 2.176, p = .061. Esta desvantagem perante recrutadores resulta de 
fatores como: crenças sobre os papéis de género tradicionais e homossexualidade, 
orientação sexual dos recrutadores, perceções sobre os homossexuais, género dominante 
numa categoria profissional e experiências com homossexuais. Estes indicadores 
influenciam os recrutadores no momento de selecionar candidatos para a fase seguinte 
(Horvath & Ryan, 2003). Esta confirmação está em consonância com o estudo de Pichler 
e Holmes (2017), e que revela que decisores homens são mais influenciados negativamente 
pela orientação sexual homossexual do que decisoras mulheres. 
A presente investigação exploratória não considerou a orientação sexual dos 
recrutadores, sendo que, partindo da teoria da orientação sexual dominante (Pratto, 
Sidanius, Stallworth & Malle, 1994), defende-se que os decisores do grupo de orientação 
sexual dominante são mais propensos a discriminar pessoas de grupos minoritários. Esta 
ideia de ‘preconceito sexual’ (‘sexual prejudice’), introduzida por Herek (2000), é um fator 
relevante na análise do papel que o sexo dos recrutadores desempenha no processo de 
tomada de decisão dos mesmos. Refere-se a todas as atitudes negativas baseadas na 
orientação sexual (Herek, 2000), e em que os homens parecem mais negativos do que as 
mulheres. Um dos argumentos explicativos desta diferença prende-se com o facto de as 
mulheres também integrarem um grupo estigmatizado tornando-as mais sensíveis para 
comportamentos discriminatórios (Hall, 1978; Miller & Myers, 1998). Estas conclusões 
justificam o objetivo 2 do presente estudo, nomeadamente a distinação de perceção de 
discriminação entre gays e lésbicas, uma vez que a investigação indica que a relação entre 
estereótipos e traços tradicionais de género e orientação sexual tem um papel crucial para 
compreendermos a discriminação com base na orientação sexual (Gurwitz & Marcus, 
1978; Taylor, 1983; Kite & Deaux, 1987). Os estereótipos e traços tradicionais de género 
e orientação sexual refletem-se, por exemplo, em probabilidades mais baixas de gays serem 
chamados para entrevistas de trabalho em posições dominadas por homens e de lésbicas 
serem chamadas para entrevistas de trabalho em posições dominadas por mulheres (Adam, 
1981; Croteau, 1996; Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009; 
Pichler, Varma & Bruce, 2010; Bailey & Wallace, 2013; Pichler & Holmes IV, 2017).  
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Por sua vez, o objetivo 3, compreender a influência da identidade homossexual e 
da ameaça de estereótipo dos candidatos gays e lésbicos na perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual e o seu impacto na 
forma como os homossexuais vivenciam a sua homossexualidade, demonstra diferentes 
resultados. A hipótese de investigação 5 é parcialmente confirmada, significando que a 
perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção está relacionada 
positivamente com o fingimento da vivência homossexual, com uma variância explicada 
do fingimento da orientação sexual homossexual pela perceção de discriminação de 13.3%. 
Isto significa que, dependendo da perceção de discriminação perante os recrutadores, os 
candidatos homossexuais podem optar por camuflar a sua orientação sexual de forma a 
conseguirem uma aproximação ao membro de um grupo dominante e, assim, evitarem os 
prejuízos de estereótipos negativos (Guimond, Chatard, Martinot, Crisp, & Redersdorff, 
2006). Este processo de ‘self-stereotyping’ ocorre através hipervigilância crónica 
identificada por Meyer (1995) e em que a ameaça do estereótipo negativo se relaciona 
positivamente com a perceção de discriminação em contextos de recrutamento e seleção 
(hipótese de investigação 8 também corroborada). Consequentemente, a ameaça de 
estereótipo relaciona-se positivamente com o fingimento da orientação sexual homossexual 
em processos de recrutamento e seleção, sendo que a variância explicada do fingimento da 
orientação sexual homossexual pela ameaça de estereótipo é de 21.4% e o coeficiente de 
regressão é estatisticamente significativo (β = .462, p = .001). Isto significa que quanto 
mais elevada é a ameaça de estereótipo mais elevado é o fingimento da orientação sexual 
homossexual, num processo designado de auto-categorização (Turner, Hogg, Oakes, 
Reicher, & Wetherell, 1987). Esta adaptação prente evitar a materialização da ameaça de 
estereótipos percecionada pelos candidatos em processos de recrutamento e seleção. 
A volatilidade demonstrada na hipótese 5 não se verifica na hipótese de 
investigação 4. O medo de discriminação leva a que os candidatos finjam ou camuflem a 
sua orientação sexual, mas a identidade homossexual de cada participante parece não ter 
relação negativa com a perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção. 
Autores como Meyer (1995), Lewis, Derlega, Berndt, Morris e Rose (2001) e Swim, Person 
e Johnston (2009) revelam que o impacto de eventos de stress como a discriminação, o 
estigma e a homofobia varia de acordo com os níveis de intensidade com que os indivíduos 
vivem estes eventos, a frequência de ocorrência e o grau de pertença à identidade 
homossexual. Logo, a identidade homossexual é preponderante na forma como gays e 
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lésbicas percecionam e vivem comportamentos discriminatórios. Os membros mais 
próximos da identidade homossexual revelam menores níveis de estigma percebido, 
embora reportem mais situaçãoes de discriminação, violência e preconceito (Meyer, 1995). 
Os dados não confirmam esta relação, afastando a ideia de que quanto maior a ligação com 
a identidade homossexual, maior a tendência para afastar mensagens culturais que 
estigmatizem e demonizam a homossexualidade (Fingerhut, Peplau & Gable, 2010). 
Perante esta contradiação, a hipótese de investigação 6, não tendo sido também 
corroborada, revela que a identidade homossexual não influência negativamente o 
fingimento da orientação sexual homossexual em processos de recrutamento e seleção. Isto 
significa que, à medida que a identidade sexual se torna mais forte para os candidatos, o 
fingimento da orientação sexual não diminui necessariamente. A exposição a potencial 
discriminação leva os candidatos a adaptar-se ao que os candidatos acreditam ser as 
características que os recrutadores mais valorizam, nomeadamente a heterossexualidade 
em prejuízo da homossexualidade.  
As hipóteses de investigação 7 e 10, ambas com efeitos moderadores previstos, não 
se confirmam, surgindo no seguimento do que a não verificação da hipótese 6 revela. No 
caso da hipótese 7, referente ao pressuposto de que a perceção de discriminação em 
processos de recrutamento e seleção tem um efeito moderador na relação entre identidade 
homossexual e fingimento da vivência homossexual, não se verificou este aspeto mediador 
nos resultados obtidos. De facto, a vontade de ser selecionado para uma oportunidade de 
trabalho poderá levar o candidato a omitir a sua orientação sexual homossexual. Este 
fingimento pretende evitar o risco de ficar em desvantagem perante candidatos 
heterossexuais e se explica propriamente pela interação entre perceção de discriminação e 
identidade homossexual. Logo, não se verifica a maleabilidade que a literatura sugere 
(Turner, Hogg, Oakes, Reicher, & Wetherell, 1987) e que poderia depender da importância 
que os indivíduos poderão atribuir à sua orientação sexual na construção da sua identidade 
social. A inverificação das hipóteses 10a e 10b diz-nos que a perceção de discriminação 
em processos de recrutamento e seleção não tem um efeito moderador nem mediador na 
relação entre a ameaça do estereótipo e fingimento da orientação sexual homossexual. 
Neste sentido, a interação entre a perceção de discriminação e a ameaça de estereótipo não 
tem um efeito significativo sobre o fingimento da vivência homossexual e, por isso, o medo 
de rejeição ou discriminação resultante do estatuto de minoria (Fingerhut, Peplau & Gable, 
2010) não se reflete necessariamente em fingimento da orientação sexual em processos de 
recrutamento e seleção.   
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Capítulo 5. Conclusão 
Este projeto de investigação, de natureza exploratória, pretendeu estudar se os 
candidatos gays e lésbicos consideram que sofrem de discriminação em processos de 
recrutamento no mercado de trabalho português, tendo como base a sua orientação sexual 
homossexual.  
Os resultados permitiram concluir que, embora os candidatos homossexuais tenham 
a perceção de que existe discriminação em processos de recrutamento e seleção no mercado 
trabalho português com base na orientação sexual (discriminação geral), mais de 60% dos 
participantes revela que nunca foi prejudicado ou preterido face a candidatos 
heterossexuais (discriminação vivenciada). Os dados indicaram ainda que não existe 
diferença significativa na perceção de discriminação entre gays e lésbicas, sendo 
generalizada à comunidade homossexual, independentemente do sexo ou género. No 
entanto, quando os recrutadores são homens, os candidatos têm maior perceção de 
discriminação, revelando a influência do sexo do recrutador na ameaça de estereótipo 
percebida pelos participantes na investigação.  
Foi também possível compreender a influência da ameaça de estereótipo nos 
comportamentos dos candidatos homossexuais em processos de recrutamento e seleção. A 
perceção de discriminação de gays e lésbicas aumenta à medida que aumenta a ameaça de 
estereótipo. Adicionalmente, o fingimento da orientação sexual homossexual, numa 
tentativa de aproximação ao recrutador e diminuição do potencial de discriminação, 
aumenta quando a ameaça de estereótipo negativo é mais intensa. Neste sentido, a 
investigação sugere que a perceção de discriminação em processos de recrutamento e 
seleção pode levar os candidatos homossexuais a optar por fingir a sua vivência 
homossexual, embora esta relação de causalidade não tenha sido comprovada no presente 
estudo, tendo em conta a metodologia transversal e correlacional utilizada. 
Deste modo, o presente estudo permitiu obter uma imagem mais nítida da forma 
como a comunidade homossexual poderá estar atualmente integrada no mercado laboral 
português. Adicionalmente, trouxe alguns contributos para o maior conhecimento deste 
tema, e chama a atenção para a necessidade de se compreender e estudar as diferentes 
dinâmicas no mercado de trabalho, sobretudo de grupos minoritários, assim como as 
oportunidades e os custos que poderão acarretar para as organizações, a sociedade e a 
economia. Neste sentido, a investigação é um ponto de partida para futuros estudos 
dedicados à integração da comunidade LGBTI e respetiva gestão de diversidade em 
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contexto organizacional, fornecendo informação para que se defina e aplique estratégias 
que permitam potenciar as oportunidades e diminuir os ricos e custos.  
 
5.1. Limitações do estudo 
Os resultados obtidos na atual investigação devem ser interpretados tendo em 
consideração as suas limitações.  
Em primeiro lugar, tendo em conta a abrangência do tema, assim como a ausência 
de estudos dedicados ao tema em Portugal, é possível concluir que uma das limitações da 
investigação está relacionada com a multiplicidade de fatores e dimensões que interferem 
com a perceção de discriminação dos candidatos homossexuais em processos de 
recrutamento e seleção com base na orientação sexual. No entanto, não foi possível integrar 
esta multiplicidade de fatores e dimensões, como a orientação sexual dos recrutadores, a 
formação em gestão de diversidade em contexto organizacional, a experiência em gestão 
de recursos humanos, a compatibilidade entre oportunidade de trabalho e perfil do 
candidato, entre outros, devido aos recursos que exigiria.  
Em segundo lugar, importa referir que não foram consideradas as possíveis 
diferenças entre setores de atividade, com foco para os diferentes géneros de género e a 
dominância de homens ou mulheres, assim como as diferenças de comportamento e ameaça 
de estereótipos entre recrutadores homens e mulheres.  
Em terceiro lugar, considerando a natureza quantitativa e exploratória da 
investigação, e tendo em conta o facto de os participantes revelarem alguma 
heterogeneidade, o tamanho da amostra é pequeno e limitado, impossibilitando uma análise 
real e concreta do tema assim como generalizações ou conclusões irrefutáveis. As variáveis 
dependentes podem ser vulneráveis à existência de viés de classificação, aumentado a 
possibilidade de os resultados e os contributos do estudo serem afetados por predisposições 
individuais que não foram verificadas. De forma a mitigar esta limitação, e segundo 
Podsakoff, MacKenzie, Lee e Podsakoff (2003), o questionário garantiu o anonimato de 
todos os participantes, não perguntando nome ou email, por exemplo, e recorreu apenas a 
questões simples, claras e objetivas, adaptadas ao tema em análise.  
Em quarto lugar, é crucial referir que apenas foi considerada a orientação sexual 
homossexual comparativamente à orientação sexual heterossexual, ignorando as restantes 
orientações sexuais. Também a identidade de género se limitou às noções tradicionais de 
masculinidade e feminilidade, não trabalhando noções como transgénero.  
 
 
79 
 
Em quinto lugar, é importante referir as limitações do estudo quanto à análise da 
influência da identidade homossexual dos candidatos na sua perceção de discriminação. O 
estudo partir do que a literatura sugere, nomeadamente a premissa de que o grau de pertença 
com esta identidade influencia o impacto que eventos de stress como a discriminação têm 
nos candidatos. Ou seja, os membros da comunidade LGBT que reportam mais 
discriminação são os que se identificam mais com a comunidade e a identidade 
homossexual, enquanto os indivíduos que se identificam em níveis mais baixos reportam 
menos discriminação. Estes membros mais próximos da identidade homossexual revelam, 
no entanto, menores níveis de estigma percebido (Frable, Wortman & Joseph, 1997; 
Fingerhut, Peplau & Ghavami, 2005). Contudo, o presente estudo não corroborou a relação 
negativa entre identidade homossexual com o fingimento da orientação sexual 
homossexual nem a relação negativa entre identidade homossexual e perceção de 
discriminação. Esta diferença entre a literatura e o estudo exploratório pode dever-se à 
dimensão da amostra, às predisposições dos participantes ou à realidade específica do 
contexto laboral português, faltando uma análise mais aprofundada.  
Finalmente, e em sexto lugar, é relevante sublinhar que a perceção de discriminação 
dos candidatos não foi confrontada com a perceção dos recrutadores e efetivamente testada 
para averiguar se há concretização da mesma ou se é apenas percebida.  
 
5.2. Contribuição teórica e prática 
Das conclusões apresentadas, destaque para a evidência de que os candidatos têm a 
perceção de que são prejudicados na igualdade de oportunidades no mercado de trabalho 
comparativamente a pares heterossexuais. Curiosamente, esta perceção parece não ser 
confirmada em discriminação efetiva, mas antes no fingimento da orientação sexual 
homossexual de forma a permitir ao candidato esbater possíveis efeitos prejudiciais de 
estereótipos negativos no processo de recrutamento e seleção, num processo de 
hipervigilância (Meyer, 1995) acentuado quando os recrutadores são homens.  
Deste modo, os resultados evidenciam que o sexo dos recrutadores e a ameaça de 
estereótipo têm influência na forma como os candidatos homossexuais percecionam a 
discriminação em processos de recrutamento e seleção. Também influenciam a forma como 
vivem esta discriminação percebida e os comportamentos que adotam para a evitar ou 
diminuir.  
Do ponto de vista prático, o presente estudo constitui-se como contributo para as 
práticas de gestão de recursos humanos, mas também para os planos nacionais de combate 
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à discriminação em razão da orientação sexual, identidade e expressão de género e 
características sexuais, uma vez que permitiu compreender um pouco melhor a forma como 
os candidatos homossexuais entendem a sua posição em processos de recrutamento e 
seleção no mercado de trabalho português face a candidatos heterossexuais 
Em suma, o contributo da presente investigação alerta para a necessidade de se criar 
nas organizações e na sociedade, no geral, uma cultura que promova a integração da 
comunidade LGBTI no mercado de trabalho português. O enquadramento legal é crítico 
para promover o início desta real integração, mas deve ser acompanhada com políticas 
nacionais e empresariais que permitam criar espaços que valorizem e respeitem a 
diversidade, aproveitando as suas oportunidades para melhorar o desempenho 
organizacional e combater eventos de stress junto das minorias.  
 
5.3. Sugestões para futuras investigações 
O caráter exploratório da presente investigação torna fundamental que futuros 
estudos aprofundem o tema em dimensões mais específicas, nomeadamente: a relação entre 
a perceção de discriminação e a discriminação real, a orientação sexual dos recrutadores e 
o impacto na tomada de decisões perante candidatos com diferentes orientações sexuais, 
oportunidades e prejuízos de uma gestão de diversidade nos ambientes organizacionais e a 
relação entre o sexo dos recrutadores e a perceção de discriminação dos candidatos.  
A subjetividade inerente à perceção de discriminação do atual estudo não foi testada 
e apenas uma nova investigação, recorrendo a outras metodologias, poderá estudar e 
compreender. De facto, futuros estudos deverão analisar a multiplicidade de fatores e 
dimensões que interferem com a perceção de discriminação dos candidatos homossexuais 
em processos de recrutamento e seleção com base na orientação sexual e procurar construir 
uma amostra que permita obter conclusões mais abrangentes do mercado de trabalho e 
posteriores generalizações.  
Uma questão que adquire particular relevância neste estudo e que merece uma 
investigação mais detalhada, diz respeito ao facto de a perceção de discriminação dos 
candidatos homossexuais aumentar se os recrutadores forem homens. O estudo da 
sociedade em que o estudo se realiza, desde os seus estereótipos até à educação e cultura, 
a análise sociológica dos papéis de género e estereótipos, assim como a vivência ao longo 
da vida de eventos de stress associados à discriminação poderia permitir uma melhor 
compreensão dos resultados.  
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O impacto do grau de proximidade e de pertença à identidade homossexual na 
perceção de discriminação em processos de recrutamento e seleção é também uma questão 
pertinente e que merece maior atenção em estudos futuros, sobretudo compreender a 
relação entre identidade homossexual, fingimento da orientação sexual homossexual e 
perceção de discriminação.  
Por último, embora a investigação dedicada à discriminação de homossexuais, e da 
comunidade LGBTI no geral, ser mais frequente na literatura internacional, os estudos 
portugueses dedicados a esta problemática ainda são escassos. Na realidade, as últimas 
décadas testemunharam mudanças sociais significativas no que diz respeito aos direitos 
civis, aceitação social e visibilidade de lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros, mas a 
discriminação com base na orientação sexual ainda não é um fenómeno do passado (Kite 
& Bryant-Lees, 2016).  
Se a influência da orientação sexual em processos de recrutamento permaneceu 
invisível como área de investigação até à década de 70 do século XX, a entrada no século 
XXI modificou o paradigma. Contudo, a investigação ainda é escassa (Adam, 1981; 
Croteau, 1996; Van Hoye & Lievens, 2003; Weichselbaumer, 2003; Drydakis, 2009; 
Pichler, Varma & Bruce, 2010; Bailey & Wallace, 2013; Pichler & Holmes IV, 2017). 
Alargar o conhecimento do tema, aliando contribuições teóricos a relatórios dedicados a 
auscultar a discriminação em função da orientação sexual e identidade de género, seria 
importante para definir estratégias concretas e com maior potencial de sucesso. É 
fundamental considerar as especificidades históricas e culturais de cada mercado de 
trabalho para que a criação de ambientes que valorizam a diversidade se concretize 
efetivamente.  
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